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Menurut etimologi kata manajemen berasal dari kata to manage yang berarti mengatur, yang mempunyai arti individu-individu dalam organisasi melaksanakan aturan sesuai peraturan yang ada pada organisasi tersebut, dalam menjalankan tugas untuk mencapai tujuan organisasi, yang diatur dalam bidang manajemen mencakup unsur yang dikenal dengan nama 6 (enam) M yaitu, man, money, method, machines, materials dan market. Menurut Stoner, Freeman dan Daniel (2005), bahwa yang diatur dalam manajemen adalah semua unsur manajemen   (6 M) dengan cara meningkatkan koordinasi dan integrasi dari kornponen tersebut dan diatur oleh pimpinan dengan gaya kepemimpinan yang baik untuk melakukan serangkaian kegiatan fungsi manajemen dalam rangka mengoptimalkan komponen 6 M tersebut lebih berdaya guna dan berhasil guna dalam mewujudkan tujuan organisasi. 
Menurut Follet dalam Handoko (2008), mendefinisikan manajemen sebagai seni yang digunakan seseorang dalam rangka melaksanakan tugas dan pekerjaan guna pencapaian suatu tujuan dengan cara melakukan pengaturan terhadap orang-orang lain dan tidak melakukan tugas sendiri. 
Menurut Stoner (2005), bahwa manajemen merupakan suatu proses sistematis untuk melaksanakan kegiatan dalam rangka mencapai tujuan organisasi dengan menjalankan fungsi manajemen, yaitu perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan. 
Robbins dan Coulter (2010: 7), menjelaskan manajemen melibatkan aktivitas-aktivitas koordinasi dan pengawasan terhadap pekerjaan orang lain, sehingga pekerjaan tersebut dapat diselesaikan secara efisien dan efektif. 
Menurut Robbins dan Coulter (2010: 9), menjelaskan fungsi-fungsi manajemen sebagai berikut: 
a)	Perencanaan (Planning), mendefinisikan sasaran-sasaran, me-netapkan strategi, dan mengembangkan rencana kerja untuk mengelola aktivitas-aktivitas. 
b)	Penataan (Organizing), menen-tukan apa yang harus diselesai-kan, bagaimana caranya, dan siapa yang akan mengerjakannya. 
c)	Kepemimpinan (Leading), memoti-vasi, memim-pin, dan tindak-an-tindakan lainnya yang melibatkan interaksi dengan orang-orang lain. 
d)	Pengendalian (Controling), mengawasi aktivitas-aktivitas demi memastikan segala sesuatunya terselesaikan sesuai rencana.
Menurut Siagian (2005), manajemen merupakan seni memperoleh hasil melalui berbagai kegiatan yang dilakukan oleh orang lain. Sedangkan pengertian manajemen menurut Newport dalam Winardi (2000), adalah suatu proses perencanaan, pengorganisasian, menggerakkan dan mengawasi aktivitas-aktivitas sesuatu organisasi dalam rangka upaya mencapai suatu koordinasi sumber daya manusia dengan sumber daya alam dalam hal mencapai sasaran secara efektif dan efisien. Selanjutnya menurut Griffin (2004), manajemen sebagai suatu rangkaian aktifitas (perencanaan dan pengambilan keputusan, pengorganisasian, kepemim-pinan dan pengendalian) yang diarahkan pada sumber-sumber daya yang dimiliki organisasi (manusia, keuangan, fisik dan informasi) dengan maksud untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien. 







Gambar 2.1 Manajemen dan Organisasi

2.1.2 Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Pengertian manajemen sumber daya manusia secara umum dapat dipahami dari persfektif makna sistem dan makna fungsi. Menurut persfektif makna sistem adalah sebagaimana dikemukakan oleh Mathis dan Jackson (2008), bahwa manajemen sumber saya manusia tidak lain merupakan suatu sistem manajemen yang sengaja dirancang untuk dapat memastikan bahwa potensi atau bakat semua individu dalam organisasi dapat diutilisasi (digunakan) secara efektif dan efisien. Berdasarkan pendapat tersebut, istilah utilisasi individu maksudnya adalah untuk mencapai tujuan dan target yang telah ditentukan oleh organisasi. Sehingga hal tersebut selaras dengan disiplin ilmu psikologi yang merupakan salah satu disiplin ilmu pengetahuan yang sangat besar kontribusinya bagi organisasi, dalam memetakan potensi individu agar teraktualisasikan secara efektif dalam mendukung pelaksanaan pekerjaan. Berdasarkan perspektif makna sistem manajemen sumber daya manusia  kemudian diimplementasikan ke dalam beberapa fungsi manajemen sumber daya manusia, yang akhirnya membentuk suatu rumusan  definisi  manajemen  sumber  daya  manusia  fungsional,  yaitu semua kegiatan yang dimulai dari perencanaan sumber daya manusia sampai dengan pemberhentian atau terminasi sumber daya manusia. Kegiatan lainnya diantara setelah fungsi perencanaan dan sebelum terminasi sumber daya manusia, adalah penyusunan analisis jabatan, rekrutmen sumber daya manusia yang dilanjutkan dengan seleksi dan penempatan sumber daya manusia dalam jabatan yang relevan, kemudian berturut-turut fungsi penggajian, penilaian kinerja, pelatihan dan pengembangan, pengelolaan karir dalam jabatan, pembinaan hubungan antar individu (employee relationships), serta perancangan berbagai program kualitas kehidupan kerja (quality of working life). 
Manajemen sumber daya manusia tidak cukup dapat dipahami hanya dari sisi makna sistem dan fungsi. Manajemen sumber daya manusia, juga memiliki arti yang lebih komprehensif bagi organisasi jika dilihat dari sisi kebijakan (policy). Dari sisi kebijakan, manajemen sumber daya manusia secara klasik adalah sebagaimana dikembangkan oleh Guest dalam Irianto (2009) yang memaknai sebagai berikut:
Salah satu bentuk kebijakan organisasi yang sengaja dirancang untuk memaksimalkan integrasi semua unsur organisasi (organizational integration), membangun komitmen pegawai terhadap organisasi (employee commitment), prinsip kelenturan dalam pelaksanaan fungsi manajerial dan pekerjaan (flexibility) untuk menghindari kekakuan (rigidity), serta pencapaian kualitas baik dari sisi proses pelaksanaan maupun hasil dari pelaksanaan pekerjaan (quality of work).

Berdasarkan hal tersebut, dari sisi kebijakan inilah akhirnya berkembang suatu pemikiran, bahwa makna utuh dari manajemen sumber daya manusia tidak terbatasi dalam pengertian yang sekadar bersifat masalah teknis, akan tetapi manajemen sumber daya manusia ternyata juga mengalami konvergensi peran yang sifatnya lebih subtansial. Konvergensi peran yang dialami manajemen sumber daya manusia tersebut telah terjadi sejak tahun 2000-an. Sebagaimana pernah diuraikan oleh Lengnick-Hall & Lengnick-Hall (2003), bahwa peran manajemen sumber daya manusia yang mengalami konvergensi tersebut tidak lain dimaksudkan untuk merespon perubahan lingkungan dengan segala macam tantangan dan tuntutan yang ada di dalamnya. 
Dengan peran baru tersebut, maka manajemen sumber daya manusia mengemban misi dalam menyajikan layanan bagi sumber daya manusia (human capital steward), memberi fasilitasi berupa pengetahuan bagi sumber daya manusia (knowledge facilitator), membangun interaksi kondusif bagi semua pihak (relationship builder), serta memiliki keahlian yang terspesialisasi dalam mengatasi setiap masalah organisasional secara tepat dan cepat (rapid deployment specialist). 
Berbagai macam persoalan yang muncul dalam era yang sedang mengalami perubahan secara drastis diharapkan dapat dipecahkan melalui konvergensi peran manajemen sumber daya manusia ini. Unit fungsional manajemen sumber daya manusia tidak sekadar pada penanganan masalah teknis, namun juga berkembang pada orientasi pemberian layanan dan fasilitasi bagi semua pihak dalam organisasi. Dengan memahami manajemen sumber daya manusia secara utuh baik dari perspektif sistem, fungsi, kebijakan, dan reorientasi peran dalam organisasi. Manajemen sumber daya manusia tampaknya harus didefinisikan ulang. Sehingga manajemen sumber daya manusia secara kultural dapat dikonstruksikan sebagai suatu konsep yang utuh dan berkembang sesuai dengan konteks lingkungan organisasi. Hal tersebut dapat diartikan bahwa suatu organisasi dengan karakteristik lingkungan tertentu memiliki cara pandang dan teknik yang berbeda dalam utilisasi sumber daya manusia. Dengan demikian dalam prakteknya manajemen sumber daya manusia tidak memiliki kesamaan antara satu negara atau organisasi dengan tempat lainnya yang memiliki karakteristik lingkungan yang berbeda. Perkembangan arus pemikiran ini pada akhirnya memunculkan berbagai upaya untuk merumuskan kembali atau rekonseptualisasi beberapa fungsi dalam manajemen sumber daya manusia. Menurut Gonzalez & Tacorante (2004), mengemukakan sebagai berikut: 
Praktek-praktek manajemen sumber daya manusia dalam suatu organisasi memiliki model yang berbeda dengan organisasi lainnya. Praktek-praktek terbaik (best practices) manajemen sumber daya manusia tidak dapat digeneralisir karena setiap organisasi memiliki karakter yang berbeda. Model praktek terbaik yang berlaku di suatu tempat tertentu dapat diterapkan secara efektif di tempat lain jika dilakukan penyesuaian sesuai konteksnya.


2.1.2.2 Prinsip Dasar Manajemen Sumber Daya Manusia
Prinsip-prinsip dasar manajemen sumber daya manusia adalah mengacu pada panduan umum yang dikemukakan Wright & Rudolph dalam Irianto (2009), menyatakan pada 5 (lima) aspek yaitu: (1) Emphasis on people; (2) Partici-pative leadership; (3) Innovative workstyles; (4) Strong client orientation; dan (5) A mindset that seeks optimum performance. Uraian penjelasan prinsip-prinsip dasar sumber daya manusia tersebut adalah sebagai berikut: 
Prinsip dasar manajemen sumber daya manusia yang pertama, memposisikan unsur manusia sebagai pihak yang bersifat aktif, yang menjelaskan bahwa secara alamiah  adanya organisasi adalah untuk memenuhi kebutuhan manusia, sementara dalam melakukan utilisasi sumber daya manusia, organisasi secara eksplisit menunjukkan adanya penempatan manusia sebagai unsur utama di dalam organisasi. Dengan demikian unsur manusia dalam organisasi tidak hanya sekadar bersifat pasif, namun lebih bersifat aktif untuk menghadapi berbagai tantangan, dan siap mengembangkan diri demi kelangsungan organisasi itu sendiri. 
Menurut Jacob dan Washington (2003) mengemukakan bahwa pengembangan kualitas sumber daya manusia berdasarkan hasil sejumlah riset diyakini dapat meningkatkan kinerja organisasi.
Prinsip dasar kedua, manajemen sumber daya manusia memiliki prinsip kepemimpinan yang bersifat partisipatif, yang mana prinsip ini memposisikan figur pemimpin sebagai pihak yang aktif dan tidak sekadar bersifat situasional. Menurut Amabilea (2004), mengemukakan sebagai berikut:
Kepemimpinan terbaik adalah dengan menyesuaikan diri terhadap semua perubahan bentuk situasional. Namun kepemimpinan yang terbaik dari yang terbaik adalah kemampuan penyesuaian diri pemimpin secara aktif disertai tingkat pelibatan diri pada semua level organisasi secara intensif dan dengan kemampuan membentuk lingkungan yang kreatif.

Prinsip dasar ketiga, manajemen sumber daya manusia merujuk pada perilaku inovatif yang tidak berhenti maknanya pada hasil yang telah dapat dicapai seorang individu. Prinsip ini merujuk pada kemampuan individu untuk dapat merefleksikan diri pada kinerja, sebagaimana menurut Vaughan (2003), bahwa yang telah dicapai dan kemudian mempelajarinya sedemikian rupa sehingga akan dapat mencapai tingkat yang lebih baik di masa mendatang.  Lebih lanjut menurut Chan et al (2004), mengemukakan sebagai berikut:
Akibat tingkat persaingan yang kian intensif, orientasi organisasi lebih cenderung bersifat outward looking. Dalam konteks inilah kepuasan pelanggan (untuk sektor privat) dan masyarakat (untuk sektor publik) tidak hanya merupakan tujuan namun juga sekaligus sebagai instrumen bagi organisasi untuk mencapai sustained competitive advantage (SCA) atau keunggulan bersaing secara berkelanjutan.

Prinsip dasar keempat, manajemen sumber daya manusia memegang peranan yang sangat penting dalam era scarcity resources. Menurut Wang & Lo (2003), sumberdaya yang tersedia semakin terbatas sementara tuntutan masyarakat pengguna produk dan jasa organisasi semakin bervariasi sehingga kebutuhan akan sumberdaya menjadi meningkat. 
Prinsip dasar kelima, manajemen sumber daya manusia tetap memposisikan figur sentral individu sebagai pihak yang memegang teguh sejumlah nilai luhur yang dapat mengarahkan dirinya pada berbagai upaya perbaikan. Menurut Pattanayak (2003), menyatakan sebagai berikut: 

Mindset menjadi konsep yang sangat penting untuk menunjukkan bahwa persepsi, sikap, dan perilaku individu memiliki kejelasan arah dalam membangun kesuksesan organisasi. Pengalaman di negara lain membuktikan bahwa keunggulan organisasi dapat dicapai melalui pengembangan sumber daya manusia sebagai instrumen dalam memenangkan persaingan dan mencapai keberhasilan.

Berdasarkan kelima prinsip dasar manajemen sumber daya manusia tersebut, maka menjadi pelajaran penting dalam membangun organisasi bermutu yang berorientasi pada pengembangan sumber daya manusia. Selain itu prinsip-prinsip manajemen sumber daya manusia tersebut juga menegaskan kembali bahwa tanpa sumber daya manusia yang bermutu, organisasi dipastikan tidak dapat mencapai keberhasilan. 

2.1.2.3 Manajemen Sumber Daya Manusia Sektor Publik
Manajemen sumber daya manusia sektor publik, secara klasik telah menjadi bagian penting dari setiap upaya reformasi birokrasi, dalam menyajikan pelayanan bagi pemenuhan kebutuhan serta mengakomodir berbagai kepentingan dan kesejahteraan masyarakat. Keberhasilan reformasi birokrasi dapat diawali dari kesungguhan birokrasi itu sendiri dalam mengelola sumber daya manusia aparatur. Sehingga dengan demikian sudah saatnya bagi birokrasi di Indonesia untuk tidak lagi kompromistis dalam melakukan rekrutmen, pemilihan dan penempatan pekerjaan dan jabatan bagi pelaksana dan pejabat, penilaian kinerja, rotasi dan mutasi hingga membangun kapasitas, karakter, dan kompetensi individu. Semua fungsi manajemen sumber daya manusia harus dengan tegas dijalankan secara rasional dan obyektif. 
Menurut Henry (2004), menjelaskan bahwa peran dominan manajemen sumber daya manusia sektor publik yang telah mewarnai birokrasi Amerika Serikat (AS) sedemikian rupa sehingga memberi corak yang khas dalam memberikan layanan publik. Selanjutnya Henry (2004), menyatakan sebagai berikut:
Pemerintahan AS bersifat ....more honest and more accountable, sementara peran Manajemen Sumber Daya Manusia dalam birokrasi digambarkannya secara ilustratif sebagai: ....public human resource management was used to pry open public jobs for women, people of color, and older and disabled Americans. .... and continuing into our own time, it is being used to improve the management of government.

Dengan segala perubahan yang terjadi baik dalam masyarakat maupun birokrasi, lebih lanjut menurut Henry (2004), bahwa manajemen sumber daya manusia sektor publik memiliki prospek masa depan yang cerah dengan segala penyesuaian yang harus dilakukan untuk membuat birokrasi pemerintahan menjadi bernilai tambah. 
Sejumlah fakta lain juga telah memberi keyakinan bahwa manajemen sumber daya manusia sektor publik tidak hanya ampuh bagi birokrasi yang ada di negara-negara maju baik di Eropa, Asia, Australia, maupun Amerika. Sementara di Afrika pun manajemen sumber daya manusia sektor publik juga menjadi suatu pendekatan efektif  khususnya dalam rangka meningkatkan produktifitas sektor publik. Jika dikaitkan dengan berbagai situasi yang harus dihadapi birokrasi, maka manajemen sumber daya manusia dapat diandalkan oleh sektor publik sebagai instrumen utama dalam membangun kekuatan birokrasi. 
Dalam situasi lingkungan organisasional yang sedang dan selalu berubah Pynes (2004), mengingatkan hal sebagai berikut: 
Public and nonprofit organizations are finding themselves having to confront a variety of economic, technological, legal, and cultural changes with which they must cope effectively if they are to remain viable. The key to viability is well-trained and flexible employees. To be responsive to the constantly changing environment, agencies must integrate their human resources management (HRM) needs with their long-term strategic plans.

Dari berbagai pernyataan tersebut, menurut pendapat Irianto (2009), bahwa sebuah nilai penting yang telah dan akan ada banyak persoalan yang harus diatasi birokrasi ternyata dapat mengandalkan peran manajemen sumber daya manusia sebagai titik tumpuannya.

2.1.3 Organisasi
Menurut ilmu asal-usul kata (etimologi), kata organisasi berasal dari bahasa Yunani yaitu organon yang berarti lembaga. Menurut Sopiah (2008: 2), bahwa sekumpulan orang dapat dikatakan sebagai organisasi jika memenuhi 4 (empat) unsur pokok, yaitu: 1) organisasi itu merupakan sistem; 2) adanya, suatu pola aktifitas; 3) adanya sekelompok orang; 4) adanya tujuan yang telah ditetapkan.
Pengertian Organisasi menurut Robbins dan Coulter (2010: 18), organisasi adalah penataan sekumpulan orang secara disengaja guna mencapai tujuan-tujuan tertentu. Selanjutnya menurut Prayudi Atmosudirdjo dalam Umam, K (2010), mengemukakan bahwa organisasi merupakan struktur tata pembagian kerja dan struktur tata hubungan keria antara sekelompok pemegang posisi yang bekeria sama secara tertentu untuk bersama-sama mencapai tujuan tertentu. Sedangkan Griffin (2004), menyatakan bahwa organisasi adalah sekelompok orang yang bekerjasama dalam suatu cara yang terstruktur dan terkoordinasi untuk mencapai serangkaian tujuan. Dengan demikian organisasi mempunyai peranan yang sangat penting dalam kehidupan manusia, maka bagaimana organisasi beroperasi dan dikelola dengan baik dan benar harus dipahami agar dapat mencapai tujuan sesuai yang diharapkan. 
Menurut Siagian (2005), organisasi adalah setiap bentuk persekutuan antara dua orang atau lebih yang bekerja bersama secara formal terkait dalam rangka pencapaian suatu tujuan yang telah ditentukan, dalam ikatan yang didalamnya terdapat seorang atau beberapa orang yang disebut bawahan. Sedangkan definisi organisasi menurut Nawawi (2000), menjadi dua pengertian yaitu pengertian statis organisasi merupakan wadah tempat berhimpunnya sejumlah manusia karena memiliki kepentingan yang sarna, dan pengertian dinamis organisasi merupakan proses kerja sama sejumlah manusia untuk mencapai tujuan bersama. 
	Berdasarkan beberapa definisi tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa organisasi adalah suatu kerjasama yang dilakukan oleh individu dan kelompok, yang saling mempengaruhi dalam rangka mencapai tujuan, baik tujuan individu maupun tujuan organisasi. 
Menurut Daft (2006), menyatakan teori organisasi merupakan cara untuk memahami dan berfikir mengenai organisasi berdasarkan pada beberapa pola dan regularitas dalam desain dan perilaku organisasi. Selanjutnya menurut Daft (2006), terdapat 8 (delapan) kriteria tipologi organisasi yang merupakan pengelompokan tipe atau jenis-jenis organisasi sebagai berikut: 
1) Berdasarkan jumlah orang yang memegang tampuk pimpinan; 2) Berdasarkan lalu lintas kekuasaan; 3) Berdasarkan sifat hubungan personal; 4) Berdasarkan tujuan; 5) Ber-dasarkan sektor sosial; 6) Berdasarkan fungsi atau tujuan yang dilayani; 7) Berdasarkan kepatuhan; 8) Berdasarkan pihak yang memakai manfaat. 

Uraian penjelasan dari kriteria-kriteria pengelompokan jenis organisasi tersebut adalah sebagai berikut: 
1) 	Berdasarkan jumlah orang yang memegang tampuk pimpinan, yaitu organisasi dalam bentuk tunggal dimana pimpinan organisasi hanya dipegang oleh satu orang, dan organisasi dalam bentuk komisi dimana pimpinan organisasi merupakan suatu dewan yang terdiri dari beberapa orang. 
2)	Berdasarkan lalu lintas kekuasaan, yaitu organisasi bentuk lurus atau organisasi lini, organisasi bentuk lini dan staf serta organisasi yang berbentuk fungsional. 
3) 	Berdasarkan sifat hubungan personal, yaitu organisasi formal dan organisasi informal. 
4) 	Berdasarkan tujuan, yaitu organisasi yang mencari keuntungan (profit oriented) dan organisasi yang tujuannya tidak mencari keuntungan (nonprofit oriented). 
5) 	Berdasarkan sektor sosial, yaitu organisasi pendidikan, organisasi kesehatan dan organisasi. 
6) 	Berdasarkan fungsi atau tujuan yang dilayani, yaitu organisasi produksi yang membuat sesuatu yang dikonsumsi oleh masyarakat, organisasi yang berorientasi pada tujuan politik, organisasi yang bersifat integratif yang berupaya mengatasi konflik dan mengembangkan motivasi dalam rangka mencapai tujuan, organisasi serikat keria, dan organisasi pemelihara yang berupaya mempertahankan kesinambungan kehidupan masyarakat melalui kegiatan pendidikan budaya dan kegiatan lain yang bersifat ekspresif. 
7) 	Berdasarkan kepatuhan, yaitu coercive-alienative organization yang terbentuk karena ketakutan sebagai akibat keterasingan, renumerative instrumental organization yang dibentuk dengan perhitungan untuk mendapatkan balas jasa, normative moral organization yang terbentuk karena pertimbangan keberlakuan norma dan moral, coercive instrumental of calculative organization yang terbentuk dengan dasar rasa takut dan harapan untuk mendapat imbalan, renumerative moral organization yang didasarkan pada pertimbangan balas jasa nilai kebenaran, normative alienative organization yang didasarkan pada norma-norma yang berlaku dan rasa keterasingan, coercive moral organization yang didasarkan pada rasa takut dan nilal-nilai luhur kebenaran, renumeration alienative organization yang didasarkan pada harapan mendapatkan imbalan dalam kesadaran akan keterasingan, dan normative instrumental organization yang didasarkan pada norma-norma yang berlaku dengan tujuan untuk rnencapai tujuan-tujuan tertentu. 
8) 	Berdasarkan pihak yang memakai manfaat, yaitu mutual benefit organization yang manfaatnya diutamakan untuk dinikmati para anggotanya sendiri, service organization yang manfaatnya diutamakan untuk dinikmati oleh pelanggan, business organization yang sasaran utamanya adalah mencari laba, dan commenwealth organization yang manfaatnya dapat dinikmati oleh masyarakat umum.

2.1.4 Perilaku Individu dalam Organisasi
2.1.4.1 Pengertian Perilaku Individu
Perilaku individu adalah fungsi dari interaksi antara individu dengan lingkungannya, individu membawa tatanan dalam organisasi berupa kemampuan, kepercayaan pribadi, pengharapan, kebutuhan, dan pengalaman masa lainnya. Sementara itu, karakteristik individu akan dibawa memasuki suatu lingkungan baru, yaitu organisasi atau lainnya.  Selain itu, organisasi juga memiliki karakteristik dan merupakan suatu lingkungan bagi individu. Karakteristik organisasi, antara lain reward system dan pengendalian. 
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2.1.4.2 Karakteristik Perilaku Individu dalam Organisasi
Perilaku individu dalam organisasi adalah bentuk interaksi antara karakteristik individu dengan karakteristik organisasi. Setiap individu dalam organisasi, semuanya akan berperilaku berbeda satu sama lain, dan perilakunya adalah ditentukan oleh masing-masing lingkungannya yang memang berbeda. Individu membawa ke dalam tatanan organisasi kemampuan, kepercayaan pribadi, pengharapan kebutuhan dan pengalaman masa lalunya. 
Karakteristik yang dimiliki individu ini akan dibawanya manakala memasuki lingkungan baru yaitu oraganisasi atau yang lainnya. Organisasi juga merupakan suatu lingkungan yang mempunyai karakteristik seperti keteraturan yang diwujudkan dalam susunan hirarki, pekerjaan, tugas, wewenang, tanggung jawab, sistem penggajian, sistem pengendalian, dan sebagainya. Perilaku individu juga dapat dipahami dengan mempelajari karakteristik individu. 
Menurut Nimran (2004), menjelaskan bahwa karakteristik yang melekat pada individu terdiri dari ciri-ciri biografis, kepribadian, persepsi dan sikap. 
Berikut ini adalah uraian penjelasan dari masing-masing karakteristik tersebut di atas.

2.1.4.3	Ciri-ciri Biografis
Ciri-ciri biografi yaitu ciri-ciri yang melekat pada individu meliputi:

a) Umur
Dijelaskan secara empiris bahwa umur berpengaruh terhadap bagaimana perilaku seorang individu, termasuk bagaimana kemampuannya untuk bekerja, merespon stimulus yang dilancarkan oleh individu lainnya. Setidaknya ada tiga alasan yang menjadikan umur penting untuk dikaji. Pertama, adanya persepsi bahwa semakin tua seseorang maka prestasi kerjanya akan semaki merosot karena faktor biologis alamiah. Kedua, adanya realitas bahwa semua pekerja akan menua. Di Amerika Serikat tahun 1995-2005 sektor pekerja usia 50 tahun ke atas, ternyata berkembang jauh lebih cepat dari generasi penggantinya. Ketiga, adanya ketentuan peraturan (di Amerika Serikat) pensiunan yang sifatnya perintah adalah melanggar hukum karena batasan pensiun bukanlah umur, melainkan ketika yang bersangkutan menyatakan tidak mampu lagi bekerja. Jika terlaksana demikian maka banyak pekerja usia 70 tahun belum akan pensiun.
Selain itu, hasil penelitian menunjukkan bahwa absensi pegawai usia tua ternyata lebih baik, karena persoalan yang dihadapi orang tua yang menyebabkan mangkir relatif lebih sedikit dari orang muda. Namun karena alasan kesehatan akhirnya orang tua lebih banyak absen pada usia lanjut. Orang tua cenderung semakin menyenangi pekerjaannya, sehingga semakin tua, orang lebih enggan untuk berganti-ganti pekerjaan dibandingkan orang muda yang selalu ingin tahu, mencoba, dan membutuhkan pengalaman sehingga sering berganti-ganti pekerjaan. Dari segi produktifitas, ternyata orang tua lebih produktif karena lebih berpengalaman, sehingga terampil dan menguasai pekerjaan lebih baik dibandingkan orang yang lebih muda. Motivasi dan dedikasi kerja juga ternyata lebih tinggi, namun tidak dapat dihindari,  pada usia 60 tahun kekuatan fisik tidak akan menunjang semangat dan pengalaman yang tinggi tersebut, sehingga produktifitas akan menurun pada usia tersebut.
b) Jenis Kelamin
Penelitian membuktikan bahwa sebenarnya kinerja pria dan wanita dalam menangani pekerjaan relatif sama. Keduanya hampir sama konsistensinya dalam memecahkan masalah, ketrampilan analitis dorongan kompetitif, motivasi, sosiabilitas, dan kemampuan belajar. Pendekatan psikologi menyatakan bahwa wanita lebih patuh pada aturan dan otoritas. Sedangkan pria lebih agresif, sehingga lebih besar kemungkinan mencapai sukses walaupun perbedaan ini terbukti sangat kecil. Sehingga sebenarnya dalam pemberian kesempatan kerja tidak perlu ada perbedaan karena tidak ada cukup bukti yang membedakan pria dan wanita dalam hal kepuasan kerja.
Secara kodrati Tuhan menciptakan perbedaan antara laki-laki dan perempuan dari kapasitas fisik, peran, tugas, dan tanggungjawab dalam lingkungan keluarga. Perempuan lebih sering tidak masuk kerja karena menanggung beban rumah tangga misalnya menunggui anak yang sakit, hamil, melahirkan sehingga harus absen.
c) Status Perkawinan
Pemaknaan tentang pekerjaan akan berbeda antara karyawan yang single dengan karyawan yang sudah menikah. penelitian membuktikan bahwa orang yang telah berumah tangga relatif lebih baik dibandingkan dengan single baik ditinjau dari segi absensi. Keluar beralih kerja dan kepuasan kerja. Hal ini disebabkan karena oarng yang telah berkeluarga mempunyai rasa tanggungjawab dan membuat pekerjaan lebih ajeg, lebih tertib, dan mengganggap pekerjaan lebih berharga dan lebih penting. Penelitian selama ini belum menjangkau pada orang-orang yang bercerai, janda dan duda.
d)	Jumlah atau Banyaknya Tanggungan
 	Banyak penelitian menunjukkan bahwa semakin banyak jumlah tanggungan dalam keluarga berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan.
e) Masa Kerja
Relevansi masa kerja adalah berkaitan langsung dengan senioritas dalam pekerjaan. Artinya tidak relevan membandingkan pria-wanita-tua-muda dan seterusnya karena penelitian menunjukkan bahwa belum tentu yang lebih lama pada pekerjaan memiliki produktifitas yang lebih tinggi. Karena bisa saja orang baru bekerja tetapi memiliki pengalaman yang lebih baik dari pekerjaan masa lalu, sehingga dapat disimpulkan bahwa pengalaman masa lalu merupakan penentu masa depan seseorang dalam pekerjaan. Banyak penelitian menunjukkan bahwa hubungan positif antara lama masa kerja dengan kepuasan kerja, artinya semakin lama seorang karyawan bekerja, maka semakin rendah keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya.
 
2.1.4.4 Kepribadian 
Menurut Robbins (2008), personality is the dynamic organization within the individual of those psychophycal systems that determine his unique adjustment to this environment. Selanjutnya Nimran (2004), kepribadian sebagai pengorganisasian yang dinamis dari sistem psikofisik dalam diri individu yang menentukan penyesuaian diri dengan lingkungannya. Kepribadian sebagai keseluruhan cara bagaimana individu beraksi dan berinteraksi dengan orang lain. Selanjutnya menurut Robbins (2008), mengartikan kepribadian sebagai cara dengan mana seseorang bereaksi dan berinteraksi dengan orang lain. 
Karakteristik kepribadian yang populer di antaranya adalah agresif, malu, pasrah, malas, ambisius, setia, jujur. Semakin konsisten karakteristik tersebut di saat merepons lingkungan, hal itu menunjukkan faktor keturunan atas pembawaan (traits) merupakan faktor yang penting dalam membentuk keribadian seseorang.
Menurut Kunarto (2001), menyebutkan bahwa temperament we are born with, sedangkan character we have to make. Sehingga berangkat dari pendapat ini, pribadi seseorang selalu diwarnai oleh temperamen dan sekaligus karakter. Temperamen berwarna sifat-sifat yang diperoleh dari keturunan. Sedangkan karakter terbentuk oleh lingkungan dan situasi. Interaksi antara temperamen dan karakter itu yang membentuk kepribadian seseorang. Orang yang karakternya terbentuk pada lingkungan dan budaya kerja yang tinggi akan cenderung serius, ambisius, dan agresif. Sedangkan orang yang berada pada lingkungan dan budaya yang menekankan pada pentingnya bergaul baik dengan orang lain, maka ia akan lebih memprioritaskan keluarga dibandingkan kerja dan karier.
Ada sejumlah atribut kepribadian diantaranya sebagai berikut:
a)  Daerah pengendalian (Locus of control)
Ada dua daerah pengendalian kepribadian, yaitu eksternal dan internal. Kepribadian yang bersifat pengendalian internal adalah kepribadian di mana seseorang percaya bahwa dialah yang mengendalikan apa yang terjadi pada dirinya. Sedangkan sifat kepribadian pengendalian eksternal adalah keyakinan seseorang bahwa apa yang terjadi pada dirinya ditentukan oleh lingkungan diluar dirinya, seperti nasib dan keberuntungan.

b)  Paham Otoritarian
Paham ini berkeyakinan bahwa ada perbedaan status dan keyakinan pada orang-orang yang ada dalam organisasi. Sifat kepribadian otoritarian yang tinggi memiliki intelektual yang kaku, membedakan orang atau kedudukan dalam organisasi, mengeksploitasi orang yang memiliki status dibawahnya, suka curiga dan menolak perubahan.
c)  Orientasi Prestasi
Orientasi juga merupakan karakteristik kepribadian yang dapat digunakan untuk meramal perilaku orang. 
Bentuk-bentuk kepribadian akhirnya menentukan perilaku organisasi, karenanya orang selalu mencari dan berusaha menemukan ciri-ciri kepribadian. Hasil penelitian Edgar H. Schein dalam Kunarto (2001), memperoleh 16 ciri kepribadian yaitu: 
(1) pendiam vs ramah, (2) kurang cerdas vs lebih cerdas, (3) dipengaruhi perasaan vs emosional mantap, (4) mengalah vs dominan, (5) serius vs suka bersenang-senang, (6) selalu siap vs selalu berhati-hati, (7) malu-malu vs petualang, (8) keras hati vs peka, (9) mempercayai vs mencurigai, (10) praktis vs imajinatif, (11) terus terang vs banyak muslihat, (12) percaya diri vs takut-takut, (13) konservatif vs suka eksperimen, (14) bergantung kelompok mandiri vs mandiri, (15) tak terkendali vs terkendali, (16) santai vs tegang.

Sedangkan introveksi adalah sifat kepribadian seseorang yang cenderung menghabiskan waktu dengan dunianya sendiri dan menghasilkan kepuasan atas pikiran dan perasaannya. Ekstroversi merupakan sifat kepribadian yang cenderung mengarahkan perhatian kepada orang lain, kejadian di lingkungan dan menghasilkan kepuasan dari stimulus lingkungan.

2.1.4.5  Persepsi
Menurut Gitosudarmo dalam Sopiah (2008), memberikan definisi persepsi sebagai suatu proses memperhatikan dan menyeleksi, mengorganisasikan, dan menafsirkan stimulus lingkungan. Selanjutnya Gitosudarmo dalam Sopiah (2008), mengemukakan bahwa ada 7 (tujuh) faktor yang mempengaruhi persepsi, sebagaimana uraian berikut:
1)	Ukuran, intensitas, semakin tinggi tingkat intensitas stimulus maka akan semakin besar kemungkinannya untuk dipersepsi-kan.
2)	Frekuensi, semakin sering frekuensi suatu stimulus maka akan semakin dipersepsikan orang. Misalnya perusahaan yang gencar mengiklankan produknya di berbagai media. 
3)	Kontras, stimulus yang kontras/menncolok dengan lingkungan-nya akan semakin dipersepsikan orang. Seseorang yang tampil “beda” secara fisik akan semakin dipersepsikan banyak orang. 
4)	Gerakan, stimulus dengan gerakan yang lebih banyak akan semakin dipersepsikan orang dibandingkan dengan stimulus yang gerakannya kurang. Misalnya di suatu ruangan yang hening, semua diam, tiba-tiba ada seseorang yang bergerak, maka semua orang di ruangan tersebut akan memperhatikan orang yang bergerak itu. 
5)	Perubah-an/stimulus yang berubah-ubah akan menarik untuk diperhatikan dibandingkan dengan stimulus yang tetap. Misalnya lampu yang nyalanya berkelip-kelip atau memiliki warna yang bermacam-macam akan lebih menarik perhatian. 
6)	Baru, suatu stimulus baru akan lebih menarik perhatian orang dibanding stimulus lama. Misalnya buku terbitan baru tentu akan lebih menarik perhatian publik dibangingkan buku terbitan lama. 
7)	Unik, semakin unik suatu objek atau kejadian maka akan semakin menarik orang untuk memperhatikannya.

Lebih lanjut Gitosudarmo dalam Sopiah (2008), menyatakan terdapat faktor-faktor yang menyebabkan terjadinya distorsi dalam persepsi atau adanya perbedaan persepsi dalam memaknai sesuatu. Faktor-faktor tersebut adalah sebagai uraian berikut:
1)	Pemberian Kesan (perceiver), bagaimana seseorang membe-rikan arti terhadap sesuatu sangat ditentukan oleh karakteristik kepribadian orang tersebut. Misalnya umur, lama bekerja, status, tingkat pendidikan, agama, budaya, dan lain-lain. 
2)	Sasaran, atribut yang melekat pada objek yang sedang diamati akan dipersepsikan sehingga dapat mempengaruhi bagaimana orang mempersepsikan hal tersebut. misalnya dari wujud fisik, tinggi, bentuk tubuh, rambut, cara berpakaian, suara, gerakan, bahasa tubuh maupun sikapnya yang memberikan berbagai persepsi yang berbeda dari tiap orang yang berbeda. 
3)	Situasi, lingkungan sangat menentukan individu/kelompok dalam mempersepsikan objek atau kejadian. Contoh, setiap malam minggu Anda melihat sesorang di sebuah café. Menurut Anda, orang tersebut tidak menarik. Tetapi ketika orang tersebut datang ke masjid, menurut Anda, orang tersebut menjadi sangat menarik. Namun mungkin saja orang lain tidak menilainya demikian. 

 	Sedangkan menurut Gudson dalam Sopiah (2008), mengemukakan ada sejumlah kesalahan yang sering terjadi dalam mempersepsikan suatu objek atau kejadian tertentu yaitu sebagai berikut:
1)	Stereotyping, yaitu menilai seseorang hanya atas dasar satu atau beberapa sifat kelompoknya. Stereotype sering didasarkan atas jenis kelamin, umur, agama, kebangsaan, kedudukan,  jabatan. Misalnya seorang pimpinan menilai perempuan yang sudah menikah, apalagi punya anak cenderung memiliki tingkat absensi tinggi. 
2)	Halo effect, yaitu kecenderungan untuk menilai seseorang hanya atas dasar salah satu sifatnya saja, misalnya orang yang mudah tersenyumm berpenampilan menarik, maka orang tersebut dinilai baik dan jujur. Pada saat wawancara seleksi karyawan, efek halo ini sering terjadi. Pewawancara seringkali tertipu dengan penam-pilan sesaat calon karyawan. Hal ini tentu sangat berbahaya. 
3)	Projection, yaitu kecenderungan seseorang untuk menilai orang lain atas dasar perasaan atau sifatnya. Misalnya seseorang yang membenci orang lain, apapun yang dilakukan orang itu maka akan membuatnya tidak suka. Begitu pula sebaliknya, jika ia suka terhadap orang tertentu, maka apapun yang dilakukannya walau menyakitkan tetap saja orang tersebut tidak bisa membencinya.

2.1.4.6 Sikap (Attitude)




Kompetensi secara etimologi menurut Scale berasal dari kata competence yang artinya kecakapan, kemampuan, dan wewenang (Sutrisno, 2009: 202). Selain hal tersebut juga memiliki pengertian yang sama dengan kemampuan (capability), seseorang yang kompeten adalah yang memiliki kemampuan, pengetahuan dan keahlian untuk melakukan sesuatu secara efisien dan efektif. Karena banyaknya pengertian kompetensi yang dikemukakan di dalam kamus dan juga oleh para ahli, maka berikut ini  diuraikan beberapa pengertian kompetensi:
1.	Berdasarkan kamus bahasa Indonesia, pengertian kompetensi adalah kewenangan (kekuasaan) untuk menentukan atau memutuskan sesuatu hal;
2.	Menurut Spencer dan Spencer dalam Sutrisno (2013), kompetensi sebagai karakteristik yang mendasari seseorang dan berkaitan dengan efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya. Karakteristik individu apapun yang dapat dihitung dan diukur secara konsisten, dapat dibuktikan untuk membedakan secara signifikan antara kinerja yang efektif. 
3.	Mulyasa (2003), mengemukakan kompetensi merupakan perpaduan dari pengetahuan, ketrampilan, nilai, dan sikap yang direfleksikan dalam kebiasaan berpikir dan bertindak.
4.	Berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 101 Tahun 2000 tentang Diklat Jabatan PNS, bahwa kompetensi adalah kemampuan dan karakteristik yang dimiliki oleh seorang Pegawai Negeri Sipil berupa pengetahuan, ketrampilan dan sikap perilaku yang diperlukan dalam melaksanakan tugas jabatannya;
5.	Dalam konteks penyelenggaraan Sistem Administrasi Negara Kesatuan Republik Indonesia (SANKRI, 2003 :75-76), kompetensi dikelompokkan atas 4 jenis, yaitu:
1)	Kompetensi Teknik (technical competence) yaitu kompetensi mengenai bidang yang menjadi tugas pokok organisasi. Definisi yang sama dimuat dalam Peraturan Pemerintah Nomor: 101 Tahun 2000 tentang Diklat Jabatan PNS, bahwa kompetensi teknis adalah kemampuan PNS dalam bidang teknis tertentu untuk pelaksanaan tugas masing-masing. Bagi PNS yang belum memenuhi persyaratan kompetensi jabatan perlu mengikuti Diklat teknis yang berkaitan dengan persyaratan kompetensi jabatan masing-masing.
2)	Kompetensi Manajerial (managerial competence) adalah kompetensi yang berhubungan dengan berbagai kemampuan manajerial yang dibutuhkan dalam menangani tugas organisasi. Kompetensi manajerial meliputi kemampuan menerapkan konsep dan teknik perencanaan, pengorganisasian, pengendalian dan evaluasi kinerja unit organisasi, juga kemampuan dalam melaksanakan prinsip good governance dalam manajemen pemerintahan dan pembangunan termasuk bagaimana mendayagunakan kemanfaatan sumberdaya pembangunan untuk mendukung kelancaran pelaksanaan tugas.

3)	Kompetensi Sosial (Social Competence), yaitu kemampuan melakukan komunikasi yang dibutuhkan oleh organisasi dalam pelaksanaan tugas pokoknya. Kompetensi sosial dapat terlihat di lingkungan internal seperti memotivasi Sumber Daya Manusia dan atau peran serta masyarakat guna meningkatkan produktivitas kerja, atau yang berkaitan dengan lingkungan eksternal seperti melaksanakan pola kemitraan, kolaborasi dan pengembangan jaringan kerja dengan berbagai lembaga dalam rangka meningkatkan citra dan kinerja organisasi, termasuk bagaimana menunjukkan kepekaan terhadap hak asasi manusia, nilai-nilai sosial budaya dan sikap tanggap terhadap aspirasi dan dinamika masyarakat.
4)	Kompetensi intelektual/Strategik (intellectual/strategic competence), yaitu kemampuan untuk berpikir secara strategic dengan visi jauh ke depan. Kompetensi intelektual ini meliputi kemampuan merumuskan visi, misi, dan strategi dalam rangka mencapai tujuan organisasi sebagai bagian integral dari pembangunan Nasional, merumuskan dan memberi masukan untuk pemecahan masalah dan pengambilan keputusan yang logis dan sistematis, juga kemampuan dalam hal memahami paradigma pembangunan yang relevan dalam upaya mewujudkan good governance dan mencapai tujuan berbangsa dan bernegara, serta kemampuan dalam menjelaskan kedudukan, tugas, fungsi organisasi instansi dalam hubungannya dengan Sistem Administrasi Negara Republik Indonesia.
Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan sebagai berikut:
1.	Kata kompetensi, kata dasarnya kompeten, berarti cakap mampu atau terampil.
2.	Kompetensi adalah tingkat kemampuan seseorang untuk melaksana-kan kewenangan dan tanggungjawab yang dimiliki dalam melaksana-kan tugasnya secara efektif efisien.
3.	Konsepsi kompetensi meliputi 3 (tiga) aspek, yaitu:
a)	kemampuan dasar yang dimiliki setiap orang yang menyangkut karakteristik bakat (traits), motiv dan motivasi;
b)	kemampuan teknis yang dimiliki seseorang dalam pelaksanaan tugas-tugas teknis;
c)	kemampuan seseorang dalam hal manajemen, kepemimpinan dan administrasi.
4.	Lima (5) karakteristik dasar kompetensi, meliputi:
a)	Motif (motive), sesuatu yang secara terus menerus dipikirkan atau diinginkan oleh seseorang yang menyebabkan adanya tindakan. Motif ini menggerakan, mengarahkan dan memiliki perilaku terhadap tindakan tertentu atau tujuan dan berbeda dari orang lain.
b)	Sifat (traits), karakteristik fisik dan respon yang konsisten terhadap situasi dan informasi.
c)	Konsep pribadi (self concept), perilaku, nilai dan kesan pribadi seseorang; 
d)	Pengetahuan (knowledge), informasi mengenai seseorang yang memiliki bidang substansi tertentu.
e)	Ketrampilan (skill), kemampuan untuk melaksanakan tugas fisik dan mental tertentu.

2.1.5.2 Kompetensi Aparatur
Pergeseran paradigma penyelenggaraan pemerintahan dari yaitu dari sentralistik ke desentralistis, maka harus disikapi dan diimbangi dengan aparatur yang memiliki kompetensi yang memadai dan sesuai dengan tuntutan dan tantangan tugas pekerjaan. Oleh karena itu keberadaan aparatur di era reformasi dan penyelengaraan otonomi daerah sekarang ini memiliki posisi yang sangat strategis, karena lancar tidaknya, baik buruknya penyelenggaraan pemerintahan dan pelayanan publik, sangat tergantung kepada kompetensi yang dimiliki dan dikuasai oleh aparatur.
Aparatur harus memiliki kompetensi, diantaranya karena tuntutan: 
a)	tugas pokok, fungsi, kewenangan dan tanggungjawab yang harus dilaksanakan, yaitu memberikan pelayanan publik; 
b) pelaksanaan kepemerintahan yang baik (Good Governance); 
c) dalam upaya mengimbangi perubahan lingkungan strategis yang cepat berubah, baik itu lingkungan internal organisasi, maupun lingkungan eksternal organisasi; 
d)	perkembangan ilmu pengetahuan, teknologi dan era globalisasi yang sedang berlangsung yang tidak bisa ditolak dan dicegah lagi; serta 
d) pelaksanaan otonomi daerah.
Kompetensi aparatur ini berkaitan dengan kemampuan berupa pengetahuan, ketrampilan, kecakapan, sikap dan perilaku yang diperlukan dalam pelaksanaan tugas pokok, fungsi kewenangan dan tanggungjawab yang diamanatkan kepadanya. Untuk itu kualifikasi aparatur pemerintah, terutama para pemimpin dalam birokrasi publik menurut Widodo (2007), harus berakhlak bersih dan tidak cacat moral, memiliki visi ke depan. 
Dalam upaya meningkatkan kompetensi aparatur khususnya para pejabat struktural, Undang-undang Nomor: 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Nasional (ASN) yang mengatur pengangkatan PNS dalam suatu jabatan dilaksanakan berdasarkan prinsip profesionalisme sesuai dengan kompetensi, prestasi kerja, dan jenjang pangkat yang ditetapkan untuk jabatan itu serta syarat objektif lainnya tanpa membedakan jenis kelamin, suku, agama, ras, atau golongan.
Untuk menentukan Standar Kompetensi Jabatan, telah ditetapkan Keputusan Kepala Badan Kepegawaian Negara Nomor 13 Tahun 2011, tentang Pedoman Penyusunan Standar Kompetensi Jabatan. Pedoman ini merupakan panduan bagi setiap instansi pemerintah baik pusat maupun daerah dalam menyusun standar kompetensi jabatan pada instansi masing-masing. Standar kompetensi jabatan yang selanjutnya disebut standar kompetensi manajerial adalah persyaratan kompetensi manajerial minimal yang harus dimiliki seorang PNS dalam melaksanakan tugas jabatan. Sedangkan kompetensi manajerial adalah karakteristik yang mendasari individu dengan merujuk pada kriteria efektif dan/atau kinerja unggul dalam jabatan tertentu. Dengan demikian setiap aparatur yang akan memangku jabatan struktural harus memiliki standar kompetensi jabatan sesuai kamus kompetensi manajerial yang tertuang dalam Keputusan Kepala Badan Kepegawaian Negara Nomor 13 Tahun 2011, ada sekitar 39 (tiga puluh Sembilan) kompetensi manajerial yang harus dimiliki setiap pejabat struktural eselon IV, III, II dan I. Selain pejabat struktural, penyelenggaraan pemerintahan dan pelayanan publik dilaksanakan oleh pejabat fungsional yakni kedudukan yang menunjukkan tugas, tanggung jawab, wewenang dan hak seseorang aparatur dalam suatu satuan organisasi yang dalam pelaksanaan tugasnya didasarkan pada keahlian dan/atau ketrampilan tertentu serta bersifat mandiri. 

2.1.5.3 Dimensi Kompetensi Aparatur
Tujuan reformasi birokrasi adalah membangun kepercayaan masyarakat (public trust building) dan menghilangkan citra negatif birokrasi pemerintahan. Visi reformasi birokrasi adalah terwujudnya aparatur Negara yang professional dan kepemerintahan yang baik (good governance). Misi reformasi birokrasi  adalah mengubah pola atau alam pikiran (mindset), pola budaya (cultural set), dan system tata kelola pemerintahan. Adapun sasaran reformasi birokrasi adalah terwujudnya birokrasi yang  bersih, efektif, efisien, produktif, transparan dan terdesentralisasi. Perubahan pola pikir aparatur dari ingin dilayani menjadi pelayan atau pamong yang menyenangkan masyarakat. Dari pola budaya santai, malas-malasan dan tidak berdisiplin, menjadi pola budaya kerja keras, bersemangat, inovatif, kreatif dan berdisiplin. Dari sistem tata kelola atau manajemen pemerintahan yang birokratik ke sistem pemerintahan bercorak bisnis atau wirausaha.  
Kompetensi merupakan konsep umum yang sering didengar, dalam pemaknaan, para pakar tidak selalu mempunyai pandangan yang sama. Hal ini terjadi karena perbedaan sudut pandang para pakar. Namun demikian, sekalipun terdapat perbedaan, terdapat garis besar yang dapat ditarik dimana kompetensi berkaitan dengan pengetahuan, ketrampilan, sikap, dan atribut atau karakteristik yang lain. 
Kompetensi berkaitan erat dengan karakteristik yang melekat pada diri seseorang. Beberapa karakteristik merupakan bawaan dan beberapa karakteristik lain pada dasarnya dapat dibentuk melalui program pengembangan dan/atau peningkatan kompetensi yang relevan. 
Menurut Spencer dan Spencer dalam Sutrisno (2013), mengemukakan sebagai berikut: 
Kompetensi pegawai merupakan kompetensi  seseorang yang digambarkan sebagai karakteristik dasar seorang pekerja yang menggunakan  bagian kepribadiannya yang paling dalam dan dapat mempengaruhi prilakunya ketika ia  menghadapi pekerjaan yang akhirnya berpengaruh pada kemampuan untuk menghasilkan  prestasi kerjanya.

Menurut Watson Wyatt dalam Ruky (2003:106), competency merupakan kombinasi dari keterampilan (skill), pengetahuan (knowledge), dan perilaku (attitude) yang dapat diamati dan diterapkan secara kritis untuk suksesnya sebuah organisasi dan prestasi kerja serta kontribusi pribadi karyawan terhadap organisasinya. Dari definisi tersebut dapat dilihat bahwa Watson Wyatt menggunakan istilah knowledges, skills dan attitudes atau KSA untuk konsep kompetensi.
Berdasarkan beberapa pendapat tersebut di atas, maka variabel kompetensi yang digunakan dalam penelitian ini mencakup dimensi-dimensi yang terdiri dari: (1) Pengetahuan (knowledge); (2) Ketrampilan (skill); (3) Perilaku/Sikap (attitude).

2.1.6 Etos Kerja
2.1.6.1 Pengertian Etos Kerja
Dalam kamus Besar Bahasa Indonesa, etos didefinisikan sebagai pandangan hidup yang khas dari suatu golongan sosial. Sedangkan etos kerja diartikan sebagai semangat kerja yang menjadi ciri khas dan keyakinan seseorang atau suatu kelompok. Sedangkan menurut kamus Webster, etos didefinisikan sebagai keyakinan yang berfungsi sebagai panduan tingkah laku bagi seseorang, sekelompok, atau sebuah institusi (guiding beliefs of a person, group or institution). Etos kerja menurut Khasanah (2004), adalah sebagai berikut:
Etos berasal dari bahasa Yunani ethos yang berarti karakter, cara hidup, kebiasaan seseorang, atau faktor pendorong tujuan moral seseorang serta pandangan dunia mereka, yakni gambaran, cara bertindak ataupun gagasan yang paling komprehensif mengenai tatanan, dengan kata lain etos adalah aspek evaluatif sebagai sikap mendasar terhadap diri dan dunia mereka yang direfleksikan dalam kehidupannya.

Sedangkan menurut Sinamo (2009) etos kerja sebagai berikut:
Etos kerja adalah seperangkat perilaku kerja positif yang berakar pada kesadaran yang kental, keyakinan yang fundamental, disertai komitmen yang total pada paradigma kerja yang integral. Etos kerja terbentuk dari kemampuan intelektual seseorang dalam menghayati makna hidup sebenarnya. Kemampuan intelektual ini kemudian dijelmakan menjadi doktrin yang dijadikan sebagai landasan bekerja. Doktrin yang akan menentukan derajat tanggung jawab seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas dimaksud.

Berdasakan pendapat tersebut di atas, etos kerja yang baik dalam suatu organisasi dapat membantu pegawai untuk memahami bagaimana cara mereka bekerja atau menjalankan tugasnya. Etos kerja merupakan suatu perasaan, pembicaraan serta tindakan manusia yang bekerja di dalam organisasi, jadi dapat dikatakan bahwa segala sesuatu yang ada di dalam organisasi termasuk di dalamnya cara berfikir, cara bersikap dan cara bertingkah laku dipengaruhi oleh etos kerja yang ada di organisasi. Etos  kerja  lebih  mengarah  pada  spirit  atau  semangat  yang  berkobar  untuk  mengubah sesuatu menjadi lebih bermakna. Sehingga seseorang yang memiliki etos kerja tidak akan membiarkan dirinya untuk menyimpang.

2.1.6.2 Tingkat Etos Kerja
Cara meningkatkan atau menumbuhkan etos kerja, menurut Khasanah (2004), meliputi: 1) menumbuhkan sikap optimis; 2) jadilah diri anda sendiri; 3) keberanian untuk memulai 4) kerja dan waktu;                 5) konsentrasikan diri pada pekerjaan; dan 6) bekerja adalah sebuah panggilan Tuhan. 
Berkut ini uraian penjelasan cara meningkatkan etos kerja yang meliputi:
1) Menumbuhkan sikap optimis
Mengembangkan semangat dalam diri, Peliharalah sikap optimis yang telah dipunyai dan Motivasi diri untuk bekerja lebih maju. 
2) Jadilah diri anda sendiri
Lepaskan impian dan Raihlah cita-cita yang anda harapkan.
3) Keberanian untuk memulai 
Jangan buang waktu dengan bermimpi, Jangan takut untuk gagal dan Merubah kegagalan menjadi sukses.
4) Kerja dan waktu
Menghargai waktu (tidak akan pernah ada ulangan waktu), dan Jangan cepat merasa puas.
5) Kosentrasikan diri pada pekerjaan 
Latihan berkonsentrasi dan Perlunya beristirahat.
6) Bekerja adalah sebuah panggilan Tuhan. 
Menunaikan pekerjaan landasannya adalah ibadah.
Selanjutnya menurut Tjiptoherijanto dalam Khasanah (2004), etos kerja selain dapat ditumbuhkan dengan adanya kemandirian dari pekerja, juga dapat ditumbuhkan melalui hal-hal berikut: 
a)	Sistem pendidikan yang terarah pada sikap dan watak yang positif, yang bercirikan adanya inisiatif serta tidak menunggu kesempatan, dan berani mengambil resiko.
b)	Penggunaan sumber daya manusia secara efisien. Menum-buhkan motivasi bekerja sesuai dengan keinginan, kemampuan pekerja. Dinamisme kerja juga merupakan cara penggunaan tenaga kerja secara efisien, memperlakukan pekerja secara jujur dan sama rata terhadap hasil kerja.
c)	Penghargaan atas ide-ide baru pekerja. Sistem persaingan antar team atau group kerja dalam menampilkan ide baru yang orisinil dan mengarah pada tata kerja yang efisien perlu ditumbuhkan karena persaingan tersebut akan membuka peluang-peluang baru bagi pemikiran yang berkembang demi kemajuan usaha dan peningkatan etos kerja.

Menurut Siregar (2000), aspek-aspek kecerdasan yang perlu dibina dalam diri, untuk meningkatkan etos kerja meliputi: 1) kesadaran;            2) kemauan; 3) inisiatif; 4) produktif; dan 5) Peningkatan. 
Berikut ini uraian penjelasan aspek-aspek kecerdasan tersebut diatas yang mencakup: 
1) 	Kesadaran: keadaan mengerti akan pekerjaanya. 
2)	Kemauan: apa yang diinginkan atau keinginan, kehendak dalam bekerja.
3) 	Inisiatif: usaha mula-mula, prakarsa dalam bekerja.
4)	Produktif: banyak menghasilkan sesuatu bagi perusahaan; dan 
5)	Peningkatan: proses, cara atau perbuatan meningkatkan usaha, kegiatan dan sebagainya dalam bekerja.
Selanjutnya menurut Sinungan (2005), terdapat beberapa langkah yang dapat dilakukan terkait dengan pengembangan etos kerja, yaitu sebagai berikut:
1)	Peningkatan produktivitas melalui penumbuhan etos kerja da-pat dilakukan lewat pendidikan yang terarah. Pendidikan harus mengarah kepada pembentukan sikap mental pembangunan, sikap atau watak positif sebagai manusia pembangunan yang bercirikan inisiatif, kreatif, berani mengambil risiko, sistematis dan skeptis. 
2)	Sistem pendidikan perlu disesuaikan dengan kebutuh-an pemba-ngunan yang memerlukan berbagai keahlian dan ketrampilan serta sekaligus dapat meningkatkan kreativitas, produktivitas, kualitas dan efisiensi kerja. 
3)	Disiplin nasional harus dibina dan dikembangkan untuk memperoleh rasa sikap mental manusia yang produktif. 




Aspek pengukuran etos kerja menurut Reksohadiprojo dalam Handoko (2001), yaitu sebagai berikut: 
a)	Aspek dari dalam yang merupakan aspek penggerak atau pembagi semangat dari dalam diri individu, minat yang timbul disini merupakan dorongan yang berasal dari dalam karena kebutuhan biologis, misalnya keinginan untuk bekerja akan memotivasi aktivitas mencari kerja. 
b)	Aspek motif sosial, yaitu aspek yang timbul dari luar manusia, aspek ini bisa berwujud suatu objek kegiatan seseorang yang ada di ruang lingkup pergaulan manusia. Pada aspek sosial ini peran human relation akan tampak dan diperlukan dalam usaha untuk meningkatkan etos kerja pegawai.
c)	Aspek persepsi, adalah aspek yang berhubungan dengan suatu yang ada pada diri seseorang yang berhubungan dengan perasaan, misalnya dengan rasa senang, rasa simpati, rasa cemburu, serta perasaan lain yang timbul dalam diri individu. Aspek ini akan berfungsi sebagai kekuatan yang menyebabkan pegawai memberikan perhatian atas persepsi pada sistem budaya organisasi dan aktifitas kerjanya. 

Handoko (2001), mengemukakan faktor-faktor yang mempengaruhi etos kerja meliputi sebagai berikut:
a)	Faktor internal, meliputi predisposisi seseorang dan telah melekat dalam diri seseorang, seperti kepribadian di dalamnya terdapat emosi, motivasi, nilai-nilai, yang dianut kepercayaan agama dan sebagainya.
b)	Faktor eksternal, disebut juga dengan faktor lingkungan, yaitu, faktor yang memberi masukan pada diri manusia, misalnya pendidikan, keluarga, masyarakat, lingkungan kerja, masa kerja, adat istiadat, insentif dan sebagainya.  

Menurut Weber dalam Sinamo (2009), ada tujuh ciri seseorang yang memiliki etos kerja, yaitu orang yang dalam melaksanakan tanggung jawabnya selalu: 1) Bertindak rasional; 2) Berdisiplin tinggi; 3) Bekerja keras; 4) Berorientasi pada kekayaan material; 5) Hemat dan bersahaja; 6) Tidak mengumbar kesenangan; 7) Menabung dan berinvestasi. 
Sedangkan menurut Sinamo (2009) mengemukakan bahwa orang yang memiliki etos kerja adalah mereka yang melihat pekerjaannya sebagai berikut:

1) rahmat yang perlu disyukuri; 2) amanah yang harus diper-tanggungjawabkan dunia akhirat; 3) suatu aktivitas yang membuat dirinya sehat; 4) sesuatu yang suci dan merupakan panggilan orang-orang yang telah dewasa; 5) seni, yang dapat melahirkan kreasi-kreasi baru; 6) ibadah, sehingga bekerja disamakan dengan mengabdi; 7) sesuatu yang mulia sehingga dalam bekerja hen-daklah mampu memuaskan banyak orang; dan 8) kehormatan yang wajib dilaksanakan dengan baik.

Berdasarkan beberapa pendapat tersebut di atas, maka variabel etos kerja yang digunakan dalam penelitian ini, meliputi dimensi-dimensi: tanggung jawab, kerja keras, keuletan, dan kemandirian.

2.1.7 Kepuasan Kerja
2.1.7.1 Pengertian Kepuasan Kerja
Pemahaman tentang pengertian kepusan kerja secara komprehensif yang dikemukakan oleh para ahli dari berbagai sumber kepustakaan adalah sebagai berikut:
1. 	Kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang menujukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima dengan yang seharusnya diterima (Robbins, 2008).
2. 	Kepuasan kerja adalah sikap positif atau negatif yang dilakukan individu terhadap pekerjaannya (Greenberg dan Baron, 2003).
3. 	Kepuasan kerja adalah respons affective atau emosional terhadap berbagai segi pekerjaan (Kreitner dan Kinicki, 2000)
5. Kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. (Mangkunegara, 2001)
Selanjutnya menurut Robbins (2008), mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima seorang pekerja dan banyaknya yang mereka yakini seharusnya mereka terima. Lebih lanjut Robbins (2008), menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah suatu sikap yang umum sebagai hasil dari berbagai sifat khusus individu terhadap faktor kerja, karakteristik individu dan hubungan sosial individu diluar pekerjaan itu sendiri. 
Wexley & Yulk (2002), menyatakan bahwa kepuasan kerja merupa-kan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Hal sama juga dikatakan Davis dan Newstrom (2002), yang mengemukakan bahwa kepuasan kerja berarti perasaan mendukung atau tidak mendukung yang dialami karyawan dalam bekerja. Selanjuntnya menurut Wether dalam Davis dan Newstrom (2002), mendefenisikan kepuasan kerja sebagai perasaan karyawan yang berhubungan dengan pekerjaannya, yaitu perasaan senang atau tidak senang dalam memandang dan menjalankan pekeriaannya. Selaras dengan hal tersebut Handoko (2008), mengatakan kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang menyenangkan dimana para karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. 
Lock dalam Luthans (2006), mengemukakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu ungkapan emosional yang bersifat positif atau rnenyenangkan sebagai hasildari penilaian terhadap suatu pekerjaan atau pengalaman kerja. Sedangkan definisi kepuasan kerja menurut Porter dalam Luthans (2006), adalah perbedaan antara seberapa banyak sesuatu yang seharusnya diterima dengan seberapa banyak sesuatu yang sebenamya dia terima. Mathis and Jackson (2000), mengemukakan bahwa kepuasan kerja merupakan pernyataan emosional yang positif iang merupakan hasil evaluasi dari pengalaman kerja.
	Kepuasan kerja merupakan hal yang penting karena mempunyai manfaat yang cukup besar. Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang ada pada dirinya. Kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan karyawan tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka. Kepuasan kerja memiliki banyak dimensi yang dapat mewakili sikap secara menyeluruh atau mengacu pada bagian pekerjaan seseorang. 
Menurut Veithzal Rivai (2004), mengemukakan bahwa kepuasan kerja merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja. Leake dalam Luthans (2006), mendefinisikan kepuasan keria sebagai keadaan emosi senang atau emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman seseorang. Kepuasan kerja merupakan hasil dan persepsi karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting. Menurut Davis dan Newstrom (2002), menyatakan sebagai berikut:
Kepuasan kerja merupakan perasaan puas atau tidak puas dan perasaan emosi dari sikap afektif perasaan karyawan baik senang atau tidak senang dalam bekerja, sedangkan aspek penting dalam kepuasan adalah upah, pengawas, tugas dan kondisi kerja. Perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek seperti upah atau gaji yang diterima, kesempatan pengembangan karier, hubungan dengan pegawai lainnya, mutu pengawasan, perasaan yang berhubungan dengan dirinya, antara lain umur, kondisi kesehatan, kemampuan dan pendidikan.

	Dengan demikian kepuasan kerja merupakan variabel yang sangat menarik untuk diteliti karena dengan tercapainya kepuasan kerja, maka diharapkan akan tercipta suatu kondisi yang saling menguntungkan bagi organisasi maupun bagi pegawai. Berdasarkan uraian dan penjelasan dari para peneliti seperti tersebut di atas, maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah suatu kondisi psikologis dan emosional seorang pegawai mengenai suka atau tidak suka terhadap pekerjaannya yang dipengaruhi oleh persepsi dan harapan pegawai tersebut terhadap pekerjaannya sehingga akan mempengaruhi perilaku kerjanya.


2.1.7.2 Teori-teori Kepuasan Kerja
Salah satu model teori yang berkaitan dengan kepuasan kerja yaitu teori yang dikemukakan oleh Edward Lowler yaitu teori kesetaraan (Equity Model theory). Menurut Lowrer dalam Sopiah (2008), intinya teori kesetaraan menjelaskan kepuasan dan ketidakpuasan dengan pembayaran. Perbedaan antara jumlah yang diterima dengan jumlah yang dipersepsikan oleh pegawai lain merupakan penyebab utama terjadinya ketidakpuasan. Selanjutnya menurut Lowrer dalam Sopiah 2008 pada dasarnya dalam teori ini ada tiga tingkatan pembayaran, yaitu sebagai berikut: 1) Memenuhi kebutuhan dasar karyawan; 2) Memenuhi harapan karyawan sedemikian rupa, sehingga mungkin tidak mau pidah kerja ke tempat lain; 3) Memenuhi keinginan karyawan dengan mendapat lebih dari apa yang diharapkan.
Sementara itu, sesuai dengan teori keinginan relatif atau Relative Deprivasion Theory (Veithzal Rivai, 2004), terdapat enam keputusan penting menyangkut kepuasan dengan pembayaran, yaitu: 
1) Perbedaan antara apa yang diharapkan dengan kenyataan; 2) Perbedaan antara pengeluaran dengan penerimaan; 3) Ekspektasi untuk menerima pembayaran lebih; 4) Ekspektasi yang rendah terhadap masa depan; 5) Perasaan untuk memperoleh lebih dari yang diinginkan; 6) Perasaan secara personal tidak bertanggung jawab terhadap hasil yang buruk.

Sedangkan teori kepuasan kerja menurut Locke dan Landy dalam Munandar (2008), menjelaskan bahwa ada dua jenis teori kepuasan kerja, yaitu: Teori Pertentangan dan Teori Proses–Bertentangan. 
Berikut uraian penjelasan dari kedua teori tersebut.
1) Teori Pertentangan (Discrepancy Theory) 
Teori pertentangan ini menyatakan bahwa kepuasan atau ketidakpuasan pertimbangan dua nilai yaitu pertentangan yang dipersepsikan antara apa yang diinginkan seorang individu dengan apa yang dia terima, dan pentingnya apa yang diinginkan bagi individu. Rumusan kepuasan kerja secara keseluruhan bagi sorang terhadap beberapa aspek dari pekerjaan adalah jumlah dari kepuasan kerja dari setiap aspek pekerjaan dikalikan dengan derajat pentingnya aspek pekerjaan individu. Seorang individu akan merasa puas atau tidak puas merupakan sesuatu yang sifatnya pribadi, tergantung bagaimana individu tersebut mempersepsikan adanya kesesuaian atau pertentan-gan antara keinginan-keinginannya dengan hasil keluarannya.
2) Teori Proses-Pertentangan (Opponent-Process Theory)
Teori proses pertentangan ini menekankan bahwa individu tersebut ingin mempertahankan suatu keseimbangan emosional (emotional equilibrium). Kepuasan atau ketidakpuasan keria akan memacu mekanisme fisiologikal dalam sistem pusat syaraf yang mengaktifkan emosi yang bertentangan atau berlawanan. Jika seseorang mendapatkan ganjaran dari pekerjaannya, maka individu tersebut akan merasa senang dan sekaligus ada perasaan tidak senang yang sifatnya lebih lemah. Setelah beberapa saat perasaan senang tersebut dapat menurun sedemikian rupa sehingga individu tersebut akan merasa agak sedih sebelum kembali kepada keadaan normal. Hal ini terjadi dikarenakan emosi yang berlawanan berlangsung lebih lama, sehingga dibutuhkan pengukuran kepuasan kerja secara periodik dengan interval waktu yang disesuaikan.

2.1.7.3 Dimensi Kepuasan Kerja
Menurut Lawler dalam Robbins (2008), ukuran kepuasan sangat didasarkan atas kenyataan yang dihadapi dan diterima sebagai kompensasi usaha dan tenaga yang diberikan. Kepuasan kerja tergantung kesesuaian atau keseimbangan antara yang diharapkan dengan kenyataan. Adapun Faktor-faktor yang menentukan kepuasan kerja menurut Lawler dalam Robbins (2008), yaitu meliputi : 1) pekerjaan yang secara mental menantang; 2) gaji atau upah yang pantas; 3) kondisi kerja yang mendukung; 4) rekan sekerja yang mendukung; dan 5) kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan. 
Berikut ini penjelasan faktor-faktor penentu kepuasan kerja tersebut di atas meliputi:
1) Pekerjaan yang secara mental menantang
Karyawan cenderung lebih menyukai pekeriaan yang memberi mereka kesempatan untuk menggunakan ketrampilan dan kemampuan mereka dan menawarkan beragam tugas, kebebasan dan umpan balik. Pekerjaan yang terlalu kurang menantang akan menciptakan kebosanan, tetapi pekerjaan yang terlalu banyak menantang akan menciptakan frustasi dan perasaan gagal. Pada kondisi tantangan yang sedang, kebanyakan karyawan akan mengalami kesenangan dan kepuasan.
4)	Gaji atau upah yang pantas
Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang mereka persepsikan sebagai adil dan sejalan dengan pengharapan mereka. Bila upah dirasakan adil jika didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat ketrampilan individu, dan standar pengupahan komunitas, kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan. Promosi memberikan kesempatan untuk pertumbuhan pribadi, tanggung jawab yang lebih banyak, dan status sosial yang ditingkatkan. Oleh karena itu, individu-individu yang mempersepsikan bahwa keputusan promosi dibuat secara adil, kemungkinan besar karyawan akan mengalami kepuasan dalam pekerjaannya.
5)	Kondisi kerja yang mendukung
Karyawan peduli akan lingkungan yang baik untuk kenyamanan pribadi maupun untuk mempermudah mengerjakan tugas yang baik. Studi-studi membuktikan bahwa karyawan lebih menyukai keadaan sekitar yang aman, tidak berbahaya dan tidak merepotkan. Di samping itu, kebanyakan karyawan lebih menyukai bekerja dekat dengan rumah, dalam fasilitas yang bersih dan relatif modem, dan dengan alat-alat yang memadai.
6)	Rekan sekerja yang mendukung
Bagi kebanyakan karyawan, bekerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi sosial. Oleh karena itu, tidaklah mengejutkan apabila mempunyai rekan sekerja yang ramah dan mendukung akan mengarah ke kepuasan kerja yang meningkat. Perilaku atasan juga merupakan determinan utama dari kepuasan.
7)	Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan
Teori "kesesuaian kepribadian-pekeriaan" Holland menyimpulkan bahwa kecocokan yang tinggi antara kepribadian seorang karyawan dan okupasi akan menghasilkan seorang individu yang lebih terpuaskan. Orang-rang dengan tipe kepribadian yang sama dengan pekerjaannya memiliki kemungkinan yang besar untuk berhasil dalam pekerjaannya, sehingga mereka juga akan mendapatkan kepuasan yang tinggi.
Luthans (2006), mengemukakan tentang 5 (lima) faktor yang menentukan kepuasan kerja atau yang disebut Job Desciptive lndex (JDI), yaitu meliputi: 1) pekerjaan itu sendiri; 2) gaji dan upah; 3) kesempatan promosi; 4) pengawasan atau supervisi; dan 5) rekan kerja. 
Berikut uraian penjelasan 5 (lima) faktor penentu kepuasan kerja tersebut diatas yang meliputi:
1) Pekerjaan itu sendiri
Tingkat dimana sebuah pekerjaan menyediakan tugas yang menyenangkan, kesempatan belajar dan kesempatan untuk mendapatkan tanggung jawab. Hal-hal tersebut merupakan sumber mayoritas kepuasan kerja. 
2) Gaji atau Upah
Kepuasan kerja merupakan fungsi dari jumlah absolute dari gaji yang diterima, tingkat sejauh mana gaji memenuhi harapan-harapan tenaga kerja, dan bagaimana gaji diberikan. Gaji dan upah diakui merupakan faktor yang signifikan mempengaruhi kepuasan keria.
3)	Kesempatan atau Promosi
Pegawai mempunyai kesempatan untuk mengembangkan diri dan memperluas pengalaman pekerjaan, sehingga akan membuka kesempatan untuk promosi atau kenaikan jabatan.
4)	Pengawasan atau Supervisi
Kemampuan supervisor untuk menyediakan bantuan teknis dan perilaku dukungan kepada bawahan sangat membantu kepuasan kerjanya.
5) Rekan Kerja
Kebutuhan dasar manusia untuk melakukan hubungan sosial akan terpenuhi dengan adanya rekan kerja yang mendukung karyawan. Jika terjadi konflik dengan rekan kerja maka akan berpengaruh terhadap tingkat kepuasan karyawan.
Menurut Locke E.A. dan Garry P.L. (2002), menyatakan bahwa faktor pekerjaan yang menentukan kepuasan kerja adalah keragaman, kesulitan, jumlah pekerjaan, tanggung jawab, otonomi, kendali terhadap metode kerja dan kreativitas.
Selanjutnya menurut As'ad (2003), faktor utama yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah pekerjaan, upah, pengawasan, ketentraman kerja, kondisi kerja, dan kesempatan untuk maju. Selain itu menurut As’ad (2003), adalah faktor penghargaan, hubungan sosial didalam pekerjaan, ketepatan dalam menyelesaikan konflik antar manusia, perasaan diperlakukan adil baik yang menyangkut pribadi ataupun tugas.
Berdasarkan beberapa pendapat di atas, maka dapat dirangkum dimensi dan indikator variabel kepuasan kerja yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu:
1. 	Faktor psikologi (Psichology factor) merupakan faktor kepuasan kerja yang berhubungan dengan kejiwaan pegawai. lndikator dari dimensi faktor psikologi yaitu bagaimana minat pegawai terhadap pekerjaan, bagaimana bakat dan ketrampilan dari pegawai, bagaimana sikap pegawai dalam bekerja serta ketentraman dan ketenangan pegawai dalam bekerja.
2. 	Faktor finansial (Financial factor) merupakan faktor kepuasan kerja yang berhubungan dengan jaminan dan kesejahteraan pegawai. lndikator dari dimensi faktor finansial yaitu besarnya gaji, sistem pemberian bonus, jaminan sosial, tunjangan yang diterima selain gaji, gaji dan tunjangan yang diterima memenuhi kebutuhan hidup, masih dapat menabung dan fasilitas-fasilitas yang diberikan.
3. 	Faktor fisik (Physical factor) merupakan faktor kepuasan kerja yang berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan kerja maupun kondisi fisik dari pegawai. lndikator dari dimensi faktor fisik yaitu peralatan kerja yang dibutuhkan pegawai tersedia lengkap dalam kondisi baik, sarana dan prasarana kerja dalam kondisi baik, memperhatikan keadaan ruang kerja, pengaturan suhu, penerangan dan pertukaran udara di ruang kerja, memperhatikan kondisi kesehatan pegawai, memperhatikan faktor keamanan dan keselamatan serta ketersediaan fasilitas ibadah.




Menurut Mathis dan Jackson (2000), menyatakan bahwa komitmen karyawan pada organisasi sebagai derajat dimana para karyawan percaya dan mau menerima tujuan-tujuan organisasi serta akan tetap tinggal atau tidak meninggalkan organisasi. Sedangkan Meyer dan Allen (2007), bahwa komitmen karyawan adalah suatu konstruk psikologis yang merupakan karakteristik hubungan anggota organisasi dengan organisasinya yang berdampak terhadap keputusan individu untuk tetap melanjutkan keanggotaannya dalam organisasi. 
Selanjutnya menurut Robbins (2008), komitmen karyawan pada organisasi merupakan suatu sikap yang merefleksikan perasaan suka atau tidak suka dari karyawan terhadap organisasi. Davis dan Newstrom (2002), mengemukakan sebagai berikut:
Secara konseptual, komitnen karyawan ditandai dengan tiga hal, yaitu: (1) Adanya rasa percaya yang kuat dan penerimaan seseorang terhadap tujuan dan nilainilai organisasi, (2) Adanya keinginan seseorang untuk melakukan usaha secara sungguh-sungguh demi organisasi, dan (3) Adanya hasrat yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam suatu organisasi.

Luthans (2006: 249), mendefinisikan komitmen karyawan sebagai, berikut; 1) keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu, 2) keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi dan         3) keyakinan tertentu dalam penerimaan nilai dan tujuan organisasi. Dengan demikian hal tersebut merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas pegawai pada organisasinya dan proses berkelanjutan di mana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelantutan. Menurut O'Reilly dalam Coetzee (2005), bahwa komitmen karyawan pada organisasi adalah kelekatan secara psikologis yang dirasakan oleh seseorang terhadap organisasinya. Hal tersebut merupakan gambaran adanya derajat dimana individu menginternalisasi atau mengadopsi karakteristik atau perspektif dari organisasinya.
Menurut Mowday, et al, (2002), memberikan pengertian sebagai berikut:
Komitmen karyawan pada organisasi sebagai kekuatan yang bersifat relatif dari individu dalam mengidentifikasikan keterlibatan dirinya kedalam bagian organisasi. Hal ini dapat ditandai dengan tiga hal yaitu penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi, kesiapan dan kesediaan untuk berusaha dengan sungguh-sungguh atas nama organisasi serta keinginan untuk mempertahankan keanggotaannya di dalam organisasi atau menjadi bagian dari organisasi.

Menurut Martin dan Nicholas dalam Kurniasari (2004), bahwa ada tiga pilar besar yang membentuk komitmen karyawan pada organisasi meliputi: 1) Adanya perasaan menjadi bagian dari organisasi (a sense of belonging to the organization); 2) Perasaan bergairah terhadap pekerjaan (a sense of excaitement in the job); 3) Perasaan bergairah terhadap pekerjaan (a sense of excaitement in the job). 
Berikut ini uraian penjelasan tentang tiga pilar pembentuk komitmen karyawan yang meliputi:
1. 	Adanya perasaan menjadi bagian dari organisasi (a sense of belonging to the organization). 
Untuk mencapai rasa memiliki tersebut, maka salah satu pihak dalam manajemen harus membuat karyawan:
a.	Mampumengidentifikasidirinyaterhadaporganisasi.
b.	Merasa yakin bahwa apa yang dilakukannya/pekerjaannya adalah harga bagi organisasi tersebut.
c.	Merasa nyaman dengan organisasi tersebut.
d.	Merasa mendapatkan dukungan yang penuh dari organisasi dalam bentuk misi yang jelas.
1.	Perasaan bergairah terhadap pekerjaan (a sense of excaitement in the job). 
Perasaan seperti ini bisa dimunculkan dengan cara:
a.	Mengenali faktor-fakor motivasi instrinsik dalam mengatur desain pekerjaan (job design).
b.	Kualitas kepemimpinan.
c.	Kemauan dari manajer dan supervisor untuk mengenali bahwa motivasi dan komitmen karyawan bisa meningkat jika ada perhatian yang terus menerus, memberi delegasi atas wewenang serta memberi kesempatan serta ruang cukup bagi karyawan untuk menggunakan ketrampilan dan keahliannya secara maksimal.


3. 	Pentingnya rasa memiliki (ownership). 
Rasa memiliki bisa muncul jika pekerja merasa bahwa mereka benar-benar diterima menjadi bagian atau kunci penting dari organisasi. Konsep penting dari ownership akan meluas dalam bentuk partisipasi daram membuat keputusan-keputusan dan mengubah praktek kerja, yang pada akhirnya akan mempengaruhi keterlibatan pekerja. Jika pekerja merasa dirinya dilibatkan dalam membuat keputusan dan jika mereka merasa idenya didengar serta kontribusi yang ada pada hasil yang dicapai, maka mereka akan cenderung menerima keputusan-keputusan atau perubahan-perubahan yang dilakukan. 
Sedangkan menurut Spector dalam Sopiah (2008), menyebutkan ada dua perbedaan konsepsi tentang komitmen karyawan, meliputi:        1) Pendekatan pertukaran (Exchange approach); 2) Pendekatan psiko-logis (Psychology approach).
Uraian penjelasan kedua konsepsi di atas yaitu sebagai berikut:
1. 	Pendekatan pertukaran (Exchange approach). dimana komitmen karyawan pada organisasi sangat ditentukan oleh pertukaran kontribusi yang dapat diberikan perusahaan terhadap anggota dan anggota terhadap organisasi, sehingga semakin besar kesesuaian pertukaran yang didasari pandangan anggota rnaka semakin besar pula komitmen mereka pada organisasi.
2. Pendekatan psikologis (Psychology approach), dimana pendekatan ini lebih menekankan orientasi yang bersifat aktif dan positif dari anggota terhadap organisasi, yakni sikap atau pandangan terhadap organisasi tempat kerja yang akan menghubungkan dan mengkaitkan keadaan seseorang dengan organisasi.
Kalbers dan Fogaily dalam Trisnaningsih (2001), menggunakan dua pandangan tentang komitmen karyawan yaitu affective dan continuence. Hasil dari penelitiannya menjelaskan bahwa komitmen karyawan yang bersifat affective berhubungan dengan satu pandangan profesionalisme yaitu pengabdian pada profesi. Sedangkan komitmen karyawan continuence berhubungan semua positif dengan pengalaman dan berhu-bungan negatif dengan pandangan profesionalisme kewajiban sosial.
Pada intinya dari beberapa pendapat para ahli tentang komitmen karyawan mempunyai penekanan yang hampir sama yaitu proses yang terjadi pada individu atau karyawan dalam mengidentifikasikan dirinya dengan nilai-nilai, aturan-aturan dan tujuan organisasi. Disamping itu, komitmen karyawan mengandung pengertian sebagai sesuatu hal yang lebih dari sekedar kesetiaan yang pasif terhadap organisasi. Dengan kata lain komitmen karyawan menyiratkan hubungan karyawan dengan organisasi secara aktif, karena karyawan yang menunjukkan komitmen tinggi memiliki keinginan untuk memberikan tenaga, kemampuan dan tanggung jawab yang lebih dalam mendukung keberhasilan organisasi tempatnya bekerja.
Berdasarkan beberapa pengertian atau definisi tersebut di atas, maka dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa komitmen karyawan adalah suatu ikatan psikologis karyawan pada organisasi atau institusi yang ditandai dengan adanya: 
(1) Kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai organisasi.
(2) 	Kemauan untuk mengusahakan tercapainya kepentingan organisasi. 
(3) 	Keinginan yang kuat untuk tetap mempertahankan kedudukan sebagai anggota organisasi atau institusi.

2.1.8.2 Dampak Komitmen Pegawai
Komitmen pegawai pada organisasi sifatnya bertingkat dari tingkatan yang sangat rendah hingga tingkatan yang sangat tinggi. Menurut Kanter dalam Davis dan Newstrom (2002), mengemukakan bahwa manajer akan memilih karyawan yang dapat dipercaya dan cenderung akan mengabaikan karyawan yang kurang memiliki komitmen pada organisasi. Hacker dalam Davis dan Newstrom (2002), menjelaskan bahwa tanpa menunjukkan komitmen yang rneyakinkan maka promosi seorang karyawan ke jabatan yang lebih tinggi tidak akan dilakukan.
Ditinjau dari segi organisasi, karyawan yang mempunyai komitmen rendah akan berdampak pada tingginya absensi, meningkatnya kelarnbanan kerja, kurangnya intensitas untuk bertahan sebagai karyawan di organisasi tersebut, rendahnya kualitas kerja dan kurangnya loyalitas pada organisasi (Shein dalam Steers, 2000). 
Menurut penjelasan Jansen E. Near (2001), bahwa jika komitmen karyawan rendah, maka dapat memicu perilaku karyawan yang kurang baik untuk melakukan tindakan kerusuhan yang dapat mengakibatkan menurunnya reputasi perusahaan dan kehilangan kepercayaan dari klien serta akan berdampak pada penurunan profitabilitas perusahaan. Sedangkan Menurut penjelasan Steers (2005), bahwa karyawan yang mempunyai komitmen tinggi akan memberikan kontribusi terhadap perusahaan berupa stabilitas tenaga kerja.
Menurut Hackett dan Guinon dalam Robbins (2008), karyawan yang mempunyai komitmen yang tinggi akan berdampak pada karyawan tersebut, yaitu ia lebih puas dengan pekerjaan dan tingkat absensinya menurun. Selanjutnya menurut Carsten dan Spector dalam Winardi (2000), dampak yang ditimbulkan jika karyawan mempunyai komitmen yang tinggi adalah karyawan tersebut akan tetap tinggal dalam organisasi.
Berdasarkan penjelasan dari beberapa ahli dan hasil penelitian seperti diatas, maka dapat diambil suatu kesimpulan bahwa, komitmen karyawan, baik yang tinggi maupun rendah, akan berdampak pada          karyawan itu sendiri, misalnya terhadap perkembangan karier karyawan tersebut di organisasi atau perusahaan, dan organisasi, dimana karyawan yang berkomitmen tinggi pada organisasi, sehingga akan menimbulkan loyalitas karyawan pada organisasi, kinerja organisasi yang tinggi, dan tingkat absensi berkurang.

2.1.8.3 Dimensi Komitmen
Mathis dan Jackson (2000), mendefinisikan komitmen karyawan pada organisasi sebagai derajat di mana para karyawan percaya dan mau menerima tujuan-tujuan organisasi serta akan tetap tinggal atau tidak meninggatkan organisasi. Menurut Allen dan Meyer (2007), bahwa komitmen karyawan adalah suatu konstruk psikologis yang merupakan karakteristik hubungan anggota organisasi dengan organisasinya yang akan berdampak terhadap keputusan individu untuk tetap melanjutkan keanggotaannya dalam organisasi.
Selanjutnya Allen dan Mayer dalam Greenberg & Baron (2003), mengemukakan tiga dimensi komitment organisasi yaitu meliputi:             1) Komitmen Afektif (Affective Commitment); 2. Komitmen Berkelanjutan (Continuance Commitment); 3) Komitmen Normatif (Normative Cornmit-ment).
Uraian penjelasan dari masing-masing dimensi dan indikator dari variabel komitmen tersebut yaitu sebagai berikut:
1) 	Komitmen Afektif (Affective Commitment)
Komitmen afektif dijelaskan sebagai rasa keterikatan emosional seseorang untuk mengidentifikasikan diri dan merasakan keterlibatan secara langsung dalam suatu organisasi. lndikator dari dimensi affective commitment yaitu kemauan karyawan untuk melakukan usaha secara ekstra/lebih, kebanggaan dan merasa senang terhadap perusahaan, perasaan bangga terhadap tugas yang diberikan perusahaan, akan menghabiskan sisa karier di perusahaan, tingkat kepedulian karyawan terhadap nasib perusahaan, memiliki ikatan emosional dengan perusahaan, dan nilai-nilai perusahaan sesuai dengan persepsi nilai yang dianutnya.
2) 	Komitmen Berkelanjutan (Continuance Commitment)
Komitmen berkelanjutan merupakan kesadaran tentang kerugian yang dihadapi seorang karyawan jika dia meninggalkan pekerjaannya atau karyawan yang mau tetap berada di organisasi karena memang mereka membutuhkan organisasi. lndikator dari dimensi continuance commitment yaitu karyawan yang loyal dan tetap ingin di perusahaan, karyawan merasakan kesulitan untuk mencari ganti pekerjaan lain, karyawan menyadari rugi jika meninggalkan organisasi dan karyawan menyadari ada manfaat bekerja di perusahaan.


3) 	Komitmen Normatif (Normative Cornmitment)
Komitmen normatif rnerupakan kewajiban moral yang dirasakan karyawan untuk tetap bekerja dalam suatu organisasi atau dengan kata lain karyawan bertahan menjadi anggota suatu organisasi karena memiliki kesadaran bahwa komitmen terhadap organisasi memang seharusnya dilakukan. lndikator dari dimensi normative commitment yaitu karyawan menerima bentuk semua tugas yang diberikan oleh perusahaan, menerima tujuan dan nilai-nilai perusahaan, mengutamakan kepentingan perusahaan dan karyawan mempunyai niat dan merasa wajib untuk tetap bekerja di perusahaan serta dapat menyesuaikan dengan strategi perusahaan.
Menurut Kanter (2002), mengemukakan bahwa terdapat tiga dimensi yang membentuk komitmen karyawan yaitu meliputi:  1) Komit-men Berkesinambungan (Continuance Commiiment); 2) Komitmen Terpadu (Cohesion Commitment); 3) Komitmen Terkontrol (Control Commitment)
Uraian penjelasan ketiga dimensi tersebut di atas yaitu sebagai berikut:
1.	Komitmen Berkesinambungan (Continuance Commiiment)
Komitmen berkesinambungan yaitu komitmen yang berhubungan dengan dedikasi anggota cialanr melangsungkan kehidupan organisasi dan menghasilkan orang yang mau berkorban dan berinvestasi pada organisasi.
2.	Komitmen Terpadu (Cohesion Commitment)
Komitmen terpadu merupakan komitmen anggota terhadap organisasi sebagai akibat adanya hubungan sosial dengan anggota lain di organisasi. Hal ini terjadi karena karyawan merasa percaya bahwa norma-norma yang dianut organisasi merupakan norma-norma yang bermanfaat.
3.	Komitmen Terkontrol (Control Commitment)
Komitmen terkontrol merupakan komitmen anggota pada norma organisasi yang memberikan perilaku ke arah yang diinginkannya. Norma-norma yang dimiliki organisasi sesuai dan mampu memberikan sumbangan terhadap perilaku yang didinginkannya.
Berdasarkan beberapa pendapat para ahli tersebut di atas, maka dimensi variabel komitmen dalam penelitian ini meliputi dimensi-dimensi: komitmen afektif (kepedulian), komitmen kontinu (berkelanjutan), dan komitmen normatif (baku).

2.1.9 Kinerja Pegawai
2.1.9.1 Pengertian Kinerja Pegawai
Menurut Mahsun (2006), bahwa kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan, program, kebijakan dalam mewujudkan Sasaran, tujuan, misi, dan visi yang tertuang dalam perencanaan strategi organisasi. Sedangkan menurut Simanjuntak (2005), menyatakan bahwa kinerja adalah tingkatan pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu dalam rangka mewujudkan pencapaian hasil untuk mencapai tujuan perusahaan.
Mangkunegara (2001), mendefinisikan kinerja (prestasi kerja) sebagai berikut: Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan menurut Mitchell dan Larson (2008), menjelaskan sebagai berikut:

Kinerja karyawan menunjukkan pada suatu hasil perilaku yang dinilai oleh beberapa kriteria atau standar kualitas suatu hasil kerja. Persoalan kualitas berkaitan dengan baik buruknya hasil yang dikerjakan oleh karyawan. Jika perilaku karyawan memberikan hasil pekerjaan yang sesuai dengan standar atau kriteria yang ditetapkan oleh organisasi, maka kinerja karyawan tergolong baik, begitu pula sebaliknya jika perilaku karyawan memberikan hasil pekerjaan yang kurang atau tidak sesuai dengan standar yang telah ditetapkan oleh organisasi, maka kinerja karyawan termasuk kurang baik. 

Selanjutnya menurut Simanjuntak (2005), kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu dalam hal ini mencakup kinerja individu, kinerja kelompok, kinerja perusahaan yang dipengaruhi faktor intem dan ekstem. Menurut Furtwengler (2002), kinerja dilihat dari hal kecepatan, kualitas, layanan dan nilai, maksudnya kecepatan dalam proses kerja yang memiliki kualitas yang terandalkan dan layanan yang baik dan memiliki nilai dalam mencapai kinerja yang baik. Selanjutnya Dharma (2005), menyatakan bahwa penilaian kinerja didasarkan pada pemahaman, pengetahuan, keahlian, kepiawaian dan prilaku yang diperlukan untuk melaksanakan suatu pekerjaan dengan baik dan analisis tentang atribut perilaku seseorang sesuai kriteria yang ditentukan untuk masing-masing pekerjaan. Kemudian menurut Sulistiyani (2009), kinerja seseorang merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya. Menurut John Whitmore dalam Handoko (2008), kinerja adalah pelaksanaan fungsi-fungsi yang dituntut dari seseorang, kinerja adalah suatu perbuatan, suatu prestasi, suatu pameran umum ketrampilan. Selanjutnya menurut Barry Cushway (2002), kinerja adalah menilai bagaimana seseorang telah bekerja dibandingkan dengan target yang telah ditentukan. Veithzal Rivai (2004), mengemukakan kinerja adalah perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Sehingga kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan dikonfimasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suatu organisasi atau perusahaan serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional. Menurut Mathis R.L. dan Jackson J.H. (2000), menyatakan bahwa kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan. Menurut Mink dalam Robbins (2008), mengemukakan pendapatnya bahwa individu yang memiliki kinerja tinggi memiliki beberapa karakteristik, yaitu diantaranya: (a) berorientasi pada prestasi; (b) memiliki percaya diri; (c) berpengendalian diri; dan (d) mempunyai kompetensi.

2.1.9.2 Teori-Teori Kinerja Pegawai
Para pakar manajemen sumber daya manusia dan perilaku organisasi telah merumuskan beberapa teori yang terkait dengan kinerja pegawai. Teori-teori kinerja yang telah dirumuskan para pakar tersebut, yaitu sebagai berikut:
1.	Teori Potensial Kinerja (A Petson's PotentialPerformance Theory) 
Menurut Davis dan Newstrom (2002), bahwa kinerja potensial yang dimiliki seseorang dipengaruhi oleh interaksi antara kemampuan dengan motivasi. Sehingga kemampuan dibentuk oleh interaksi antara pengetahuan dan ketrampilan sedangkan motivasi dibentuk oleh sikap dan situasi. Hasil yang diperoleh dari penelitiannya bahwa interaksi antara kinerja potensial manusia dengan sumber daya dan kesempatan akan mempengaruhi dan menentukan hasil kerja organisasi.
2. 	Model Kinerja (The Pertormance Model)
Model tersebut mempunyai formulasi, yaitu : P=Rc x C x E x V x Pf x Rw x F. Formulasi tersebut menjelaskan bahwa kinerja (P= Pefiorman-ce) merupakan fungsi dari Kejelasan Peran (Rc= Roleclarity), Kompe-tensi (C= Competence), Lingkungan (E= Environment), Nilai (V= VaIue), Kesesuaian Preferensi (Pf= Preferensi Fit), lmbalan (Rw= Reward) dan Umpan Balik (F=Feed Back).
3. 	An Extended Model of Team Development
Kinerja dalam suatu organisasi akan ditentukan atau dipengaruhi oleh beberapa strategi, yaitu:
a. 	Strategi pengembangan pada individu yang meliputi motivasi, komitmen, sikap, kemampuan dan partisipasi.
b.	Strategi pengembangan pada tugas yang mencakup tujuan, penentuan target, dan proses sistematik.
c.	Strategi pengembangan pada tim yang terdiri dari kepemimpinan, peran dan pelaku, komunikasi, hubungan interpersonar, pengaruh keterampiran konflik, rapat tim, kordinasi, kerjasama, pembuatan keputusan, keterpaduan norma dan nilai serta kecocokan.
d. Strategi pengembangan pada organisasi yang mencakup sruktur, iklim, dukungan untuk pengembangan dan budaya.
4.	Teori Kinerja dan pengembangan (A Theory of performance and Deve-lopment).
Teori kinerja ini dikemukakan oleh Mathis, R.L. dan Jackson J. H. (2000), yang mengungkapkan sebagaimana uraian berikut:
a. Prestasi kumulatif (cumutalive achievement) seseorang dimasa yang akan datang ditentukan oleh interaksi antara tingkat keseluruhan kinerja saat bekerja dengan waktu yang dihabiskan pada saat bekerja.
b.	Tingkat kinerja keseluruhan saat bekerja dipengaruhi oleh kekuatan motivasi untuk meraksanakan tugas lain yang bersumber dari pengetahuan, kepercayaan, konsepsi pribadi, insentif dan kesempatan melalui mediasi lingkungan yang mendorong untuk melakukan tindakan.
c. 	Kemampuan, motif, keyakinan dan konsepsi pribadi seseorang dipengaruhi oleh heriditas dan lingkungan formatif (perkem-bangan dan pertumbuhan) di masa lalu.

5. 	Motivasi dan Model Kinerja (Motivation and Peformance Model)
Model motivasi dan kinerja dikemukakan oleh Luthans (2006), sebagaimana uraian berikut:
Karyawan yang bekerja pada suatu organisasi pada awalnya menentukan beberapa harapan dan tujuan yang ingin dicapai dalam menyelesaikan sesuatu pekerjaan, selanjutnya pekerjaan yang telah diselesaikan itu dievaluasi oleh organisasi untuk dijadikan dasar dalam memberikan umpan balik kepada karyawan atas pekerjaan yang telah dikerjakan dan untuk menentukan besanya imbalan yang pantas diberikan oleh organisasi kepada karyawannya. Jika imbalan yang diterima oleh karyawan dari organisasi dianggap adil dan wajar dengan kinerjanya, maka karyawan akan mendapatkan kembali beberapa tujuan dan harapan baru.

d)	Teori Dimensi Kinerja (Pertormance Dimension Theory)
Teori ini dikemukakan oleh Robbins (2008), bahwa kinerja pegawai merupakan fungsi dari interaksi antara kemampuan (ability), motivasi (motivation), dan kesernpatan (opportunity). 
Formulasi dari fungsi kinerja tersebut adalah: P = f (A x M x O), dimana:
1)	A (Abitity), adalah kemampuan untuk menetapkan dan melaksa-nakan suatu sistem dalam pemanfaatan sumber daya dan teknologi secara efektif dan efisien untuk mencapai hasil yang optimal.
2)	M (Motivation), adalah keinginan dan keunggulan seorang pekerja untuk mengerjakan pekerjaannya dengan baik dan disiplin untuk mencapai prestasi kerja yang maksimal.
3)	O (Opportunity), adalah kesempatan yang dimiliki oleh pegawai dalam mengerjakan, memanfaatkan waktu dan peluang untuk mencapai hasil tertentu.
e)	Teori Kebebasan dan Tanggung Jawab sosial (Authoritaian and Socia/Responsibiity Theory)
Teori kebebasan dan tanggung jawab sosial dikemukakan oleh Hocking dalam Ardianto dan Erdinaya (2004) adalah sebagai berikut:
dalam melaksanakan tugas profesional yang memiliki kebebasan dalam menjalankannya, namun dilain pihak harus juga dibarengi dengan tanggung jawab sosial. Kepentingan berbagai pihak dan hubungan kemitraan merupakan suatu keniscayaan, maka oleh karena itu perlu dibangun suatu hubungan yang saling menguntungkan (simbiose mutualisma) dalam rangka meningkat-kan efektifitas dan efisiensi kerja.

2.1.9.3. Dimensi Kinerja Pegawai
Kinerja pegawai meliputi dimensi-dimensi yang tidak dapat dipisahkan antara satu dengan yang lainnya, sehingga dalam pelaksanaan pengukuran kinerja sebaiknya seluruh dimensi diukur dan diperlakukan sama. Akan tetapi dimensi kinerja dari suatu pekerjaan akan berbeda dengan dimensi pekerjaan yang lainnya. Menurut Mitchell dan Larsson (2008), menyatakan tentang dimensi-dimensi yang mempengaruhi kinerja, yaitu: 1) Kualitas kerja (quality of work), 2) Ketepatan waku (Promptness), 3) lnisiatif (initiative), 4) Kemampuan (ability), dan 5) Komunikasi (communication).
Selanjutnya menurut Mahmudi (2007), bahwa dimensi-dimensi yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah sebagai berikut:
1.	Faktor personal atau individu yang meliputi pengetahuan, ketrampilan, kemampuan, kepercayaan diri, motivasi dan komitmen yang dimiliki oleh setiap individu.
2.	Faktor kepemimpinan yang meliputi kualitas dalam memberikan dorongan, Semangat, arahan dan dukungan yang diberikan manajer dan team leader.
3. 	Faktor tim yang meliputi kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, kekompakan, dan keeratan anggota tim.
4.	Faktor sistem yang meliputi sistem kerja, fasilitas kerja atau infrastruktur yang diberikan oleh organisasi, proses organisasi dan kultur kerja dalam organisasi.
5. 	Faktor kontekstual yang meliputi tekanan dan perubahan lingkungan eksternal dan internal.

Menurut Mahsun (2006) ada beberapa elemen pokok kinerja yaitu:

1) Menetapkan tujuan, sasaran, dan strategi organisasi, 2) Meru-muskan indikator dan ukuran kinerja, 3) Mengukur tingkat ketercapaian tujuan dan sasaran-sasaran organisasi, 4) Evaluasi kinerja/feed back, penilaian kemajuan organisasi, meningkatkan kualitas pengambilan keputusan dan akuntabilitas.

Dalam konteks pemerintahan sebagai sektor publik menurut Mahsun (2006), mengemukakan bahwa ada beberapa aspek yang dapat dinilai kinerjanya, yaitu: 1) Kelompok Masukan (input), 2) Kelompok Proses (Process), 3) Kelompok Keluaran (Output), 4) Ketompok Hasil (Outcome), (5) Kelompok Manfaat (Benefit), dan 6) Kelompok Dampak (lmpact). Sehingga fokus pengukuran kinerja sektor publik terletak pada outcome dan bukan pada input. Proses outcome yang dimaksudkan adalah outcome yang dihasilkan oleh individu ataupun organisasi secara keseluruhan, outcome harus mampu memenuhi harapan dan kebutuhan masyarakat serta menjadi tolok ukur keberhasilan organisasi sektor publik. 
Menurut Mangkunegara (2001), mengemukakan bahwa terdapat aspek-aspek standar pekerjaan yang terdiri dari aspek kuantitatif dan aspek kualitatif. Uraian penjelasan aspek-aspek tersebut yaitu meliputi:
1. Aspek kuantitatif yaitu:
a. Proses kerja dan kondisi pekerjaan
b. Waktu yang dipergunakan atau lamanya melaksanakan pekerjaan.
c.  Jumlah kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan.
d. Jumlah dan jenis pemberian pelayanan dalam bekerja. 
2. Aspek kualitatif yaitu:
a. Ketepatan kerja dan kualitas pekerjaan.
b. Tingkat kemampuan dalam bekerja.
c.	Kemampuan menganalisis data/informasi, kemampuan atau kegagalan menggunakan mesin/peralatan.
d. Kemampuan mengevaluasi (keluhan/keberatan konsumen).
Menurut Mathis R.L. dan Jackson J.H. (2000), faktor-faktor atau dimensi-dimensi yang memengaruhi kinerja individu tenaga kerja yaitu:    1) Kemampuan, 2) Motivasi, 3) Dukungan yang diterima, 4) Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan, dan 5) Hubungan mereka dengan organisasi. Menurut Gomes (2005), mengemukakan dimensi-dimensi penilaian kinerja yang biasanya menjadi perhatian, yaitu sebagai berikut:
1. Kuantitas Kerja, yaitu jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode waktu yang ditentukan.
2.	Kualitas Kerja, yaitu kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya.
3. 	Pengetahuan, yaitu pengetahuan pekerjaan dan ketrampilannya.
4.	Kreatifitas yaitu kreatifitas maupun gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan-tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul.
5.	Kerjasama yaitu kesediaan untuk bekerjasama dengan orang lain atau sesama anggota organisasi.
6. 	Kepercayaan, yaitu kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal-hal kehadiran dan penyelesaian kerja.
7.	lnisiatif, yaitu semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam memperbesar tanggung jawabnya.
8.	Kualitas Pribadi, yaitu menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramahtamahan, dan integritas pribadi.

Berdasarkan beberapa pendapat para ahli tersebut di atas, maka dapat dirangkum faktor-faktor atau dimensi-dimensi yang mempengaruhi kinerja pegawai, yaitu:
1.	Kemampuan (Abitity) merupakan kondisi kemampuan yang dimiliki seseorang yang meliputi kemampuan potensi dan kemampuan realitas (Knowledge and skill). lndikator dari dimensi kemampuan yaitu kecakapan kerja, kesungguhan dalam bekeria, kemampuan mengambil keputusan, kemampuan menyelesaikan tugas mendadak, dan kemampuan bekerja sama.
2. 	Efektifitas dan Efisiensi (Effectivity and efficiency) merupakan ukuran yang menggambarkan seberapa jauh target (kuantitas, kualitas dan waktu) yang telah dicapai oleh pegawai, yang mana target tersebut telah ditentukan terlebih dahulu, lndikator dari dimensi efektivitas dan efisiensi yaitu daya guna dan hasil guna yang telah dilakukan pegawai dalam melaksanakan tugasnya, ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas yang menjadi tanggung jawabnya, penguasan bidang tugas yang dimiliki karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya, hasil kerja yang ditunjukkan oleh pegawai, menggunakan barang atau material sesuai kebutuhan, menyelesaikan pekerjaan sesuai target. 
3. Otoritas (otority) merupakan hal-hal yang berkaitan dengan wewenang dan tanggung jawab para pegawai yang mendukung organisasi tersebut. Masing-masing pegawai perusahaan mengetahui apa yang menjadi hak dan tanggung jawabnya dalam rangka pencapaian tujuan perusahaan. lndikator dari dimensi otoritas yaitu karyawan bertanggungjawab terhadap tugasnya, memelihara peralatan kerja, serta Sarana dan prasarana perusahaan, kemauan untuk bekerja keras, bekerja sesuai target, karyawan bekerja dengan sungguh-sungguh, menguasai bidang tugasnya, mendahulukan kepentingan tugas dan tidak menyalahgunakan wewenang.
4.	Disiplin (dicipline) merupakan ketaatan atau kepatuhan karyawan dalam menghormati perjanjian kerja dengan perusahaan. Disiplin berkaitan erat dengan sangsi yang perlu dijatuhkan kepada karyawan yang melanggar perjanjian kerja tersebut. Indikator dari dimensi disiplin yaitu ketaatan dalam mematuhi peraturan, ketepatan waktu, menerima resiko terhadap tindakan yang dilakukan, memperhatikan waktu dalam bekerja dan istirahat, tegas dalam bertindak dan sangsi yang diberikan sesuai dengan kesalahan.
5. Inisiatif (lnisiative) merupakan kondisi karyawan yang berkaitan dengan daya pikir, kreatifitas dalam bentuk gagasan atau ide-ide untuk merencanakan sesuatu yang terkait dengan tujuan perusahaan. Perusahaan yang baik akan memelihara kondisi iklim kreatifitas karyawan dalam menyelesaikan tugas dalam rangka pencapai tujuan perusahaan. Indikator dari dimensi inisiatif yaitu pertimbangan dan penerimaan usul karyawan lain, selalu mencari tata cara kerja baru dalam menyelesaikan pekerjaan, pengambilan keputusan yang tepat, pemberian saran yang baik serta segera menyelesaikan masalah dan berinisiatif meningkatkan kemampuan.
Kinerja pegawai pada penelitian ini adalah hasil kerja yang dicapai oleh setiap pegawai pada Satuan Kerja Perangkat Daerah Provinsi Jawa Barat, sesuai dengan perilaku kerja. Perilaku kerja adalah setiap tingkah laku, sikap atau tindakan yang dilakukan atau tidak melakukan sesuatu yang seharusnya dilakukan oleh pegawai sesuai dengan ketentuan peraturan perundangan-undangan. Sedangkan pengukuran kinerja pegawai bertujuan untuk menjamin objektifitas pembinaan pegawai, yang dilakukan berdasarkan sistem prestasi kerja. Aspek penilaian perilaku kerja menurut Peraturan Gubernur Jawa Barat No. 119 Tahun 2009 tentang pedoman pengukuran kinerja pegawai, meliputi unsur pelayanan, profesionalisme, ketelitian, integritas dan sinergi. Sehingga variabel kinerja pegawai dalam penelitian ini, meliputi dimensi-dimensi: pelayanan, profesionalisme, ketelitian, integritas dan sinergi.

2.2	Penelitian Terdahulu
 	Penelitian empiris mengenai analisis pengaruh kompetensi dan etos kerja terhadap kepuasan kerja dan komitmen yang berimplikasi terhadap kinerja aparatur pengelola keuangan pada SKPD di Pemerintah Provinsi Jawa Barat, belum pernah dilakukan oleh para peneliti terdahulu, namun demikian penelitian-penelitian yang menggunakan variabel-variabel yang secara terpisah pada penelitian yang berbeda, sudah pernah dan banyak dilakukan oleh peneliti lain. Berikut adalah hasil penelitian terdahulu yang memiliki relevansi dengan penelitian ini.

Tabel. 2.1 Penelitian Sebelumnya yang Relevan
No. 	Nama Peneliti	Judul Penelitian	Persamaan	Perbedaan
1.	Darwish A.  Yousef (2000), Journal.	Organizational Commitment as a Mediator of the Relationship bet-ween Islamic Work Ethics and Attitudes toward Organizational Change in the United Arab Emirates.	Sampel penelitian karyawan pada organisasi/instansi pemerintahan, menggunakan analisis jalur.	Variabel penelitian: sikap terhadap perilaku organisasi.
2.	Kijpokin Kasemsap (2013),  Journal of Social and Development Sciences.	Strategic Human Resource Practice: A Functional Framework and Causal Model of Leadership Behavior, Job Satisfaction, Organizational Commitment, job performance of sugar company employees in Thailand	Variabel penelitaan kepuasan kerja dan komitmen, menggunakan analisis jalur.	Penelitiannya dilakukan pada perusahaan swasta.
Lanjutan Tabel 2.1...
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3.	Darwish A. Yousef (2001), Journal.	Islamic work ethic: a moderator bet-ween organizational commitment and job satisfaction in a crosscul-tural context in the United Arab Emirates.	Variabel penelitaan: etos kerja, komitmen dan kepuasan kerja.	Penelitian dilakukan pada organisasi sektor manufaktur atau jasa.
4.	Rehman, Ali, Zia (2010), Journal.	Corporate social responsibility influence, employee, commitment and organizational performance in Pakistan Corporate	Penelitian tersebut membahas hubung-an komitmen dan kinerja	Menggunakan alat analisis:  Structural Equation Model (SEM)
5.	Timothy A. Judge (2002), Journal .	Five-factor model of personality and job Satisfaction: A Meta-Analysis, University of Florida.	Variabel yang diteliti adalah kepuasan kerja	Menggunakan alat analisis Meta Analy-sis
6.	Alamsyah Lotunani, M.S Idrus, Eka Afnan, and Margono Setiawan (2014), Journal.	The Effect of Competence on Commitment, Performance and Satisfaction with Reward as a Moderating Variable (A Study on Designing Work plans in Kendari City Government, Southeast Sulawesi)	Penelitian tersebut menjelaskan pengaruh kompetensi pada komitmen, dan kepuasan serta dilaksanakan pada instansi Pemerintah.	Menggunakan alat analisis Structural Equation Model (SEM) atas dasar Partial setidaknya Square (PLS)
7.	Sriyono Husodo (2010), Disertasi.	Analisis pengaruh kompetensi, motivasi dan lingkungan kerja terhadap etos kerja dan komitment yang berdampak pada kinerja penganggaran Pemerintah Kabupaten/Kota di Provinsi Banten.	Variabel interpening yang diteliti yaitu: etos kerja dan komitmen, dan dilaksanakan pada instansi Pemerintah.	Variabel dependen yang diteliti yaitu kinerja penganggar-an.




No. 	Nama Peneliti	Judul Penelitian	Persamaan	Perbedaan
9.	FL. Suratno (2010), Disertasi.	Analisis Pengaruh Strategi Manajemen SDM dan gaya kepemimpinan terhadap pelatihan dan kepuasan kerja yang berdampak pada produktivitas Manajer serta implikasinya pada kinerja SDM, di lingkungan PT Telkom Group.	Variabel kepuasan kerja adalah variabel interpening dan alat analisis yang digunakan analisis jalur.	Variabel independen yang diteliti adalah strategi manajemen SDM dan gaya ke-pemimpinan.
10.	Rivai, Harif Amali (2001), Jurnal Bisnis dan Akuntansi.	Pengaruh Kepuasan Gaji, Kepuasan kerja dan Komitmen Organisasional Terhadap Intensi Keluar karyaawan.	Variabel yang diteliti adalah kepuasan kerja, dan komitmen.	Variabel kepuasan kerja dan komitmen diuji pengaruhnya terhadap intensi keluar karyawan
11.	I. Ketut R. Sudiarditha (2010), Jurnal riset manajemen sains Indonesia.	Pengaruh kompensasi dan kompetensi terhadap komitmen serta dampaknya pada kinerja karyawan.	Kompetensi sebagai variabel indevenden dan variabel komitmen sebagai variabel intervening.	Menggunakan alat analisis Structural Equation Modeling (SEM).

2.3 Posisi Penelitian
Berdasarkan uraian penelitian terdahulu tersebut di atas, perbandingan antara penelitian sebelumnya dengan penelitian ini, ditinjau dari aspek kedalaman kajian, unit analisis dan lingkup wilayah penelitian. Maka penelitian, “Analisis pengaruh kompetensi dan etos kerja terhadap kepuasan kerja dan komitmen yang berimplikasi pada kinerja pegawai (survey pada pengelola keuangan di Satuan Kerja Perangkat Daerah Provinsi Jawa Barat)”.
 Penelitian ini adalah  pengembangan dari penelitian yang terdahulu, memiliki kajian yang komplek meliputi lima variabel penelitian terdiri dari variabel kompetensi dan etos kerja sebagai variabel bebas, sedangkan variabel intervening meliputi variabel kepuasan kerja dan komitmen dan variabel kinerja pegawai adalah variabel terikat. 
Unit analisis dalam penelitian ini adalah aparatur pengelola keuangan daerah, pada Satuan Kerja Perangkat Daerah (SKPD) Provinsi Jawa Barat. 
Teknis analisis data yang dilakukan adalah menggunakan analisis jalur karena peneliti ingin mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung, setiap ukuran dari masing-masing variabel yang mempunyai ukuran berbeda-beda, selain itu ingin mengetahui fenomena yang aktual pada saat penelitian sedang berlangsung.

2.4	Kerangka Pemikiran
2.4.1 Hubungan Kompetensi dan Etos Kerja 
Hubungan kompetensi dan etos kerja adalah ditunjukkan dari hasil penelitian Wijayanto dkk (2011) yang menyimpulkan bahwa kompetensi lunak lebih nyata mempengaruhi kinerja, dan dari semua pembentuk kompetensi lunak diantaranya adalah etos kerja yang diyakini dan dijalankannya.
Selanjutnya menurut pendapat Siregar (2000), bahwa aspek kecerdasan yang perlu dibina dalam diri, untuk meningkatkan etos kerja diantaranya yaitu: 1) Kesadaran: keadaan mengerti akan pekerjaanya;     2) Kemauan: apa yang diinginkan atau keinginan, kehendak dalam bekerja; 3) Inisiatif: usaha mula-mula, prakarsa dalam bekerja;                 4) Produktif: banyak menghasilkan sesuatu bagi perusahaan; dan            5) Peningkatan: proses, cara atau perbuatan meningkatkan usaha, kegiatan dan sebagainya dalam bekerja. Sehingga berdasarkan pendapat tersebut, maka aspek kecerdasan yang merupakan elemen kompetensi, dapat menjelaskan bahwa terdapat hubungan antara kompetensi dengan etos kerja. 
Menurut pendapat Sinamo (2009), bahwa etos kerja adalah elemen sukses paling primer. Ibarat pohon, etos kerja adalah akarnya, pengetahuan adalah batangnya, keterampilan organisasional adalah daun dan rantingnya, sedangkan uang dan barang-barang material adalah buahnya. Hal tersebut menjelaskan bahwa etos kerja pegawai adalah faktor pembentuk kompetensi. 
Pegawai yang memiliki etos kerja yang baik akan mengerjakan pekerjaannya lebih semangat dan menekuni bidang pekerjaannya dengan penuh rasa tanggung jawab. Pegawai  yang memiliki etos kerja yang baik  akan memiliki motivasi berprestasi yang tinggi dalam menunaikan pekerjaanya sesuai dengan kompetensi yang dimilikinya.  




2.4.2 Pengaruh Kompetensi Terhadap Kepuasan Kerja
	Pengaruh kompetensi terhadap kepuasan kerja, adalah sebagaimana menurut pendapat Strauss dan Sayles dalam Handoko (2001), yang mengemukakan bahwa kepuasan kerja juga penting untuk aktualisasi pegawai. 
Selanjutnya menurut Blum dalam As’ad (2003), menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan hasil dari berbagai macam sikap yang terkait dengan pekerjaan dan faktor-faktor khusus seperti upah, supervisi, kestabilan pekerjaan, ketentraman kerja, kesempatan untuk maju, penilaian kerja yang adil, hubungan sosial di dalam pekerjaan, dan perlakuan atasan.
Menurut Robbins (2008), kepuasan kerja adalah sikap umum seorang individu terhadap pekerjaan dimana seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap pekerjaan.
Selanjutnya menurut Mangkunegara (2005:120), mengemukakan bahwa ada 2 (dua) faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu faktor yang ada pada diri pegawai dan faktor pekerjaannya. Faktor yang ada pada diri pegawai yaitu kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian, emosi, cara berpikir, persepsi, dan sikap kerja. Sedangkan faktor pekerjaan yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat (golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan keuangan, kesempatan promosi jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja.
Berdasarkan pendapat para ahli tersebut, menunjukkan bahwa sikap pegawai dan aktualisasi pegawai adalah cerminan dari kompetensi, sehingga keadaan tersebut menjelaskan bahwa variabel kompetensi berpengaruh terhadap variabel kepuasan kerja.

2.4.3 Pengaruh Etos Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Etos kerja merupakan suatu perasaan, pembicaraan serta tindakan manusia yang bekerja di dalam organisasi, jadi dapat dikatakan bahwa segala sesuatu yang ada di dalam organisasi termasuk di dalamnya cara berfikir, bersikap dan bertingkah laku dipengaruhi oleh etos kerja yang ada di organisasi. Sedangkan definisi kepuasan kerja, menurut Robbins (2008), adalah, kumpulan perasaan bahwa seseorang loyal terhadap pekerjaannya. Hal ini berarti terdapat pengaruh antara etos kerja terhadap kepuasan kerja.
Sinamo dalam (Malik, 2013), merumuskan delapan bentuk "etos kerja profesional." Menurutnya, kerja adalah rahmat, amanah, panggilan, aktualisasi, ibadah, kehormatan, seni, dan pelayanan. Oleh karena itu, seseorang yang memiliki etos kerja tidak akan membiarkan dirinya untuk menyimpang. Sedangkan kepuasan kerja adalah tercermin pada nilai etos kerja profesional, sehingga dengan demikian etos kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
Hasil penelitian Yousef Darwish A. (2001), secara empiris menunjukkan bahwa etika kerja secara langsung mempengaruhi baik pada komitmen organisasi dan kepuasan kerja.

2.4.4 Pengaruh Kompetensi Terhadap Komitmen
Komitmen yang kuat dari diri seseorang pegawai memungkinkan seseorang tersebut bisa mengeluarkan sumber daya fisik, mental dan spiritual, akan tetapi kondisi sebaliknya tanpa komitmen yang kuat, maka pekerjaan-pekerjaan atau tujuan dari organisasi dan institusi akan sulit untuk diwujudkan. 
Menurut Guest  menyatakan bahwa bagian penting Manajemen Sumber Daya Manusia adalah pengembangan komitmen karyawan kepada organisasi (Irianto, 2009). Selanjutnya menurut Spencer dan Spencer dalam Sutrisno (2013), menyatakan bahwa pada kompetensi terdapat cluster personal effectiveness, merupakan cluster yang terdiri dari pengendalian diri, percaya diri, fleksibilitas, dan komitmen terhadap organisasi. Wibowo (2013: 339), menyatakan bahwa kompetensi yang mencerminkan kemampuan pekerja adalah collaborativness (kesediaan bekerjasama) merupakan kemampuan untuk bekerja secara kooperatif dalam kelompok yang bersifat multidisiplin dan rekan kerja yang berbeda. Hal tersebut menunjukkan sikap positif terhadap orang lain, memiliki pemahaman tentang hubungan antar pribadi dan menunjukkan komitmen.
Selaras dengan pendapat para ahli tersebut, maka pribadi yang memiliki komitmen tinggi kepada Organisasi, adalah pribadi yang memilki kecakapan atau memiliki kemampuan sebagai cerminan dari kompetensi, yang meliputi: pengetahuan, keahlian dan prilaku, sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa variabel kompetensi dapat menpengaruhi variabel komitmen.

2.4.5 Pengaruh Etos Kerja Terhadap Komitmen
Menurut Yousef (2000), semakin tinggi etika kerja islam didalam organisasi maka akan semakin tinggi komitmen yang dimiliki organisasi. Selanjutnya Yousef (2000), menemukan bahwa etika kerja islam secara langsung dan positif memengaruhi sikap pada perubahan dan komitmen oranisasi. Yousef (2001), menemukan bahwa etika kerja islam secara langsung memengaruhi komitmen organisasional dan kepuasan kerja. 
Sejumlah peneliti meneliti hubungan antara etos kerja dengan komitmen organisasi diantaranya Oliver (1990) dalam Yousef (2000), menemukan bahwa etika kerja mempunyai hubungan signifikan dengan komitmen organisasi; para pegawai yang menunjukkan nilai-nila partisipasi yang kuat menunjukkan komitmen yang lebih tinggi sedangkan pegawai dengan nilai-nilai instrumental yang kuat menunjukkan komitmen yang rendah. Skas et, al., (1996) dalam Yousef (2000), menemukan bahwa keyakinan dalam etika kerja berhubungan langsung dengan komitmen organisasi, Putt et, al., (1989) dalam Yousef (2000), melaporkan bahwa etika kerja Islam intrinsik lebih erat hubungannya dengan komitmen organisasi dibandingkan etika kerja pengukur global (global measure), atau ekstrinsik etika kerja; Morrow dan Mcelroy (1986) dalam Yousef (2000), menegaskan bahwa terdapat hubungan yang positif antara etika kerja dengan komitmen organisasi.
Menurut Robbins dalam Sopiah (2008), bahwa komitmen organisasi merupakan suatu sikap yang merefleksikan perasaan suka atau tidak suka karyawan terhadap organisasi. Selanjutnya menurut Mowday dalam Sopiah (2008), komitmen organisasi merupakan dimensi perilaku penting yang dapat digunakan untuk menilai kecenderungan pegawai. Komitmen organisasi adalah identifikasi dan keterlibatan seseorang yang relatif kuat terhadap organisasi. Komitmen organisasional adalah keinginan kuat untuk tetap mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia berusaha keras bagi pencapaian tujuan organisasi. 




2.4.6 Hubungan Kepuasan Kerja dengan Komitmen
Seseorang yang puas dalam pekerjaannya akan memiliki komitmen pada organisasi, dan berpartisipasi kerja yang tinggi yang pada akhirnya akan terus memperbaiki kinerjanya. Kepuasan kerja akan berhubungan dengan keterikatan pegawai pada organisasinya. Jika kepuasan kerja tidak terjaga besar kemungkinan berakibat pada tingginya keluar masuk (turn over) pegawai dari organisasi. Selain itu, ketidakpuasan kerja pegawai dapat diidentifikasikan dari rendahnya produktivitas pegawai, tingginya kemangkiran dalam pekerjaan, dan rendahnya komitmen pada organisasi. Kepuasan kerja menunjukkan kesesuaian antara harapan seseorang yang timbul dan imbalan yang disediakan pekerjaan, jadi kepuasan kerja juga berkaitan erat dengan teori keadilan, perjanjian psikologis dan motivasi. 
Hubungan yang positif antara kepuasan kerja dan komitmen adalah sebagaimana hasil studi atau penelitian Clugston (2000), yang menunjukkan terdapat hubungan yang positif antara kepuasan kerja dengan komitmen karyawan. Kepuasan kerja yang tinggi akan mempengaruhi terjadinya komitmen karyawan yang efektif. Menurut Lee, dkk. (2000), juga membuktikan bahwa komitmen karyawan memiliki korelasi positif dengan kepuasan kerja. Menurut Temaluru (2001), juga senada, bahwa komitmen karyawan terhadap organisasi memiliki hubungan positif dengan kepuasan kerja. Menurut Kreitner and Kinicki (2003), menyatakan bahwa terdapat hubungan kuat dan signifikan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Menurut Porter et.al dalam Rifa’i (2000: 12), bahwa kepuasan dan komitmen memeiliki hubungan yang erat.
Dengan demikian para ahli terdahulu telah membuktikan dalam penelitannya, bahwa apabila seseorang merasa telah terpenuhi semua kebutuhan dan keinginannya oleh organisasi, maka secara otomatis dengan penuh kesadaran mereka akan meningkatkan komitmen yang ada dalam dirinya. Sehingga sesuai dengan pendapat para ahli tersebut di atas, bahwa komitmen merupakan suatu kondisi dimana anggota organisasi memberikan kemampuan dan kesetiaanya pada organisasi dalam mencapai tujuannya sebagai imbalan atas kepuasan yang diperolehnya. Karyawan yang puas lebih berkomitmen dan setia karena secara psikis mereka merasa lebih diperhatikan oleh organisasi tempat kerjanya. Sehingga jelaslah bahwa variabel kepuasan kerja memiliki hubungan atau berkorelasi dengan variabel komitmen.

2.4.7 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Pendapat para ahli tentang pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap kinerja aparatur, adalah sebagaimana pendapat Organ, D.W. and Lingle, A. (2002), yang menyatakan bahwa kepuasan kerja mempengaruhi kinerja dengan asumsi bahwa karyawan akan memberikan yang terbaik bagi organisasi bila mereka juga memperoleh yang terbaik dari organisasi dimana mereka berkerja. 
Hal senada disampaikan pula oleh Morison (2007), bahwa kinerja akan meningkat apabila kepuasan karyawan terpenuhi, dengan kata lain bahwa karyawan akan memberikan yang terbaik apabila mereka juga mendapatkan terbaik dari perusahaan. Selanjutnya menurut hasil penelitian Sedarmayanti (2009), yang menyatakan bahwa kepuasan kerja yang memadai akan memacu semangat dan kreatifitas dalam bekerja sehingga karyawan menunjukkan kinerja yang baik. Hal ini tentunya tidak hanya berlaku pada sektor swasta tetapi juga berlaku pada lingkungan pengawai negeri.
Robbins & Judge (2008), mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaan positif pada suatu pekerjaan, yang merupakan dampak atau hasil evaluasi dari berbagai aspek pekerjaan tersebut. Kepuasan kerja merupakan penilaian dan sikap seseorang atau karyawan terhadap pekerjaannya dan berhubungan dengan lingkungan kerja, jenis pekerjaan, hubungan antar teman kerja, dan hubungan sosial di tempat kerja. 
Secara sederhana kepuasan kerja atau job satisfaction dapat disimpulkan sebagai apa yang membuat seseorang menyenangi pekerjaan yang dilakukan karena mereka merasa senang dalam melakukan pekerjaannya.
Menurut Sutrisno (2013), kepuasan kerja karyawan merupakan masalah penting yang diperhatikan dalam hubungannya dengan produktivitas kerja karyawan dan ketidakpuasan sering dikaitkan dengan tingkat tuntutan dan keluhan pekerjaan yang tinggi. Pekerja dengan tingkat ketidakpuasan yang tinggi lebih mungkin untuk melakukan sabotase. Selanjutnya menurut Luthans (2006: 243), bahwa tinggi rendah-nya kepuasan kerja karyawan dalam suatu organisasi berpengaruh terhadap variabel lain, seperti kepuasan dan kinerja, kepuasan dan penggantian karyawan, kepuasan dan ketidakhadiran. Berdasarkan pendapat para ahli tersebut, maka dapat menjelaskan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel kepuasan kerja terhadap variabel kinerja pegawai.

2.4.8 Pengaruh Komitmen Terhadap Kinerja Pegawai
Pengaruh variabel komitmen terhadap kinerja pegawai telah dikemukakan oleh para ahli diantaranya menurut Nicholson et. al. (2005: 45), menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara komitmen afektif dan kinerja tinggi, perilaku kewargaan organisasi, absensi rendah, dan turnover yang rendah.
Luthans (2006: 148), menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang sedang antara komitmen dan kinerja. Selanjutnya Mc. Shane and Glinov (2010: 13) menyatakan bahwa komitmen afektif memiliki pengaruh yang signifikan dengan kinerja. Lebih lanjut menurut Steers (2005), yang menje-laskan bahwa karyawan yang mempunyai komitmen tinggi akan membe-rikan kontribusi terhadap perusahaan berupa stabilitas tenaga kerja. 
Maka selaras dengan pendapat para ahli tersebut di atas, komitmen pada hakekatnya merupakan keberpihakan seseorang terhadap organisasi dan keinginannya untuk tetap mempertahankan keanggotaan-nya. Hal tersebut dilakukan karena anggota organisasi merasa memiliki kesamaan nilai-nilai organisasi. Komitmen juga merupakan karakteristik individu yang diperuntukkan terhadap keberhasilan organisasi. Oleh karena itu, komitmen perlu terlebih dahulu ditanamkan pada setiap individu agar dapat lebih mengoptimalkan kinerjanya. Dengan komitmen yang kuat seseorang dapat memacu mengeluarkan sumber daya fisik, mental dan spiritual tambahan yang dapat diperoleh, sebaliknya tanpa komitmen yang kuat, maka pekerjaan-pekerjaan besar akan sulit dilaksanakan. Sehingga berdasarkan pendapat para ahli tersebut, maka jelaslah bahwa komitmen berpengaruh signifikan terhadap kinerja aparatur. 
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Gambar 2.3 Kerangka Teoritik Penelitian
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Berdasarkan kajian pustaka, penelitian terdahulu dan kerangka pemikiran yang telah diuraikan di atas, maka rumusan hipotesis dalam penelitian ini, adalah sebagai uraian berikut.
1.	Kompetensi dan etos kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan.
2.	Kompetensi dan etos kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen baik secara parsial maupun simultan. 
3.	Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
4.	Komitmen berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
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